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INTRODUCCIÓN 
Una pregunta sin respuesta: la eterna búsqueda de la realización 
personal. El hombre -entendido en su más puro concepto literario y filosófico, 
que no como término que desdeña y excluye la maravillosa naturaleza 
femenina-, desde siempre busca, descubre, averigua, indaga, prueba, 
inventa, examina, transforma. Es parte de su naturaleza el continuo 
movimiento no sólo de su cuerpo, sino de sus ideas, impulsados ambos por 
la fuerza de los sentimientos. Un movimiento rudimentario o desarrollado, 
bondadoso o malévolo, brillante o absurdo, pero permanente. Para el ser 
humano descansar resulta ser una forma de morir. 
La Ciencia y la Filosofía, únicos y esenciales parámetros de abordaje 
en los temas fundamentales de la vida del ser humano se han ocupado de ir 
construyendo las respuestas al anhelo de conseguir "una vida mejor". Desde 
las cavernas hasta los edificios inteligentes; desde las hierbas medicinales 
hasta la cirugía láser, desde la Ley del Talión hasta las cortes 
internacionales; desde las señales de humo hasta la cibernética, es enorme 
el número de aportaciones que tanto la ciencia como la filosofía, cada una en 
el área de conocimiento respectiva han aportado para realizar lo que ahora 
llamamos evolución. 
No obstante, existe un espacio fundamental sin el cual los demás 
simplemente no podrían ser: la aprehensión del conocimiento. El proceso de 
enseñanza-aprendizaje es quizá el más característico en el ser humano y tal 
vez por ello, el más inacabado. Es por ello que una preocupación 
permanente de la humanidad ha sido la preservación, transmisión y 
desarrollo del conocimiento. 
Sin embargo podemos descubrir a través de la historia, una especie 
de línea imaginaría que separaba dos categorías de conocimiento: el 
empírico y el científico. Pareciera que aquel individuo que optara, en su plan 
de vida, por dedicarse a un oficio eminentemente "manual", estaba 
prácticamente condenado hasta la muerte a una renuncia tácita a la 
adquisición de conocimiento científico, artístico o filosófico alguno, pues, 
evidentemente, le "resultaban innecesarios". 
Sí, aparentemente todos los conocimientos no habían servido al 
mundo para descubrir que estamos llamados a una continua búsqueda de 
saber, a encontrar abundancia de cosas que colmen nuestra ansia de 
evolución verdadera y trascendencia. 
Después de miles de años ¿han cambiado los criterios?, ¿se han 
modificado los parámetros?, ¿hemos descubierto nuestra verdad sobre lo 
que es fundamental? 
En 17891 la Declaración de los Derechos del Hombre y del Ciudadano 
señaló expresamente que: 
De afirmaciones como ésta, contenidas en los cuerpos legales de 
muchos países y de diversas épocas, se deriva la conciencia por parte del 
Estado de reconocer la necesidad del hombre de realizar el binomio 
educación-trabajo, y consecuentemente intervenir de manera directa y activa 
en su ejecución y protección. 
De este modo nuestra legislación, incorpora expresamente el derecho 
a la educación y el derecho al trabajo con una solidez absoluta, ya que se 
encuentran contenidos en los artículos 3o., en el primer caso y 5o. y 123 en 
el segundo, de nuestra Ley Fundamental. 
Sin embargo la ley fue más allá, creando un vínculo ideal entre el 
trabajo y la educación y lo denominó CAPACITACIÓN y ADIESTRAMIENTO. 
¿Cómo surge la idea de esta vinculación?, ¿qué forma adquiere ésta y 
cuáles son sus elementos esenciales?, ¿por qué la necesidad de "mezclar" la 
educación y el trabajo?; estas y otras interrogantes surgen de la simple 
lectura de disposiciones legales como el artículo 132, fracción XV de la Ley 
1 Margadant, Guillermo F. Panorama de la Historia Universal del Derecho, p. 266 
Federal del Trabajo que reza: Son obligaciones de los patrones: (...) XV. 
Proporcionar capacitación y adiestramiento a sus trabajadores en los 
términos del capítulo III bis de este Titulo, y de ellas surgió el objetivo 
fundamental de este trabajo. 
El estudio se realiza dividiendo la problemática en tres partes 
principales: 
• la PRIMERA PARTE, que hace referencia a la estructura y los elementos 
tanto conceptuales como legales y administrativos, de lo que en el cuerpo 
de la investigación denominaremos "Sistema General" (o propietario) 
siguiendo un método casi exclusivamente descriptivo y ocasionalmente 
crítico; 
• la SEGUNDA PARTE propone un "modelo metodológico" es decir un 
instrumento de estudio , análisis y evaluación tanto del Sistema General 
como de sistemas particulares que se denominarán "sistema cliente" 
buscando una construcción de tipo inductivo y nuevamente abarcando 
elementos jurídicos y administrativos básicos con un abordaje científico y 
filosófico ; 
• la TERCERA PARTE, consiste fundamentalmente en la utilización del 
"modelo" para observar, como a través de un microscopio, los elementos 
de ambos sistemas utilizando metodología descriptiva, analítica y crítica y 
vinculándolos con hechos reales2para finalmente llegar a conclusiones 
que permitan, por lo menos de manera parcial emitir un juicio sobre la 
eficacia del SISTEMA MEXICANO DE CAPACITACIÓN Y 
ADIESTRAMIENTO y los sistemas-cliente que de aquel se derivan, o con 
el cual subsisten. 
Ahora bien ¿cuál es la razón de ser de esta investigación? Resulta 
paradójico afirmar que una pregunta, tan sencilla en apariencia, tenga una 
respuesta que implica cierta complejidad. 
Primeramente la institución objeto de estudio, es decir el SISTEMA 
2 Los hechos referidos se toman fundamentalmente de la realidad social y laboral mexicana, en un período 
comprendido entre 1978 - 2000. 
Ul 
MEXICANO DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO, una de las mejor y 
más ampliamente reguladas (esto se evidenciará en el contenido mismo del 
trabajo), además de existir jurídicamente, tiene desde el punto de vista 
administrativo y educativo varias decenas de elementos incorporados al 
proceso de aplicación-ejecución, por lo que la descripción resulta no solo 
necesaria sino sumamente interesante. 
En segundo lugar, y como ya se dijo, esta figura incorpora, 
correlaciona dos facetas de la vida humana que son esenciales : educación y 
trabajo, lo cual la convierte en una figura de estudio indispensable, 
especialmente en un tiempo y un espacio en los que la sociedad otorga una 
posición particularmente importante a ambas cuestiones, considerando, 
además de su valor intrínseco, el valor económico que afortunada o 
desafortunadamente implican. 
Tercero, toda norma jurídica o no, pretende contribuir a mejorar la vida 
del ser humano en la sociedad, pacificarla, asegurar su permanencia, y 
especialmente permitir que cada persona encuentre su realización personal 
plena. Estas afirmaciones existen de manera "oculta" cuando solamente 
visualizamos el concepto de norma superficialmente y no profundizamos en 
él con una perspectiva axiológica. Es la ley la que ha sido creada para servir 
al hombre y no el hombre quien debe encontrarse sometido a la ley. Sin 
embargo es indispensable que para que el individuo pueda vivir con libertad y 
seguridad debe respetar el contenido normativo de los disposiciones que 
rigen su existencia, especialmente las referidas a la vida social 
independientemente de su naturaleza (jurídica o no). 
Pero ¿qué pasa cuando el sujeto y la autoridad (entendida aquí como 
órgano de poder del estado) se limitan a cumplir el contenido normativo sin 
considerar el "espíritu de la ley"? Aunque cada método hermenéutico 
conceptualiza este término de diferente manera, todos ellos, aún el 
exegético, con todo el rigor que le caracteriza, admite que el sólo texto de la 
ley no siempre es suficiente para lograr una correcta, y podría agregarse 
justa, aplicación de la ley.3 
Esto nos lleva a una interrogante más, ¿por qué y para qué crear una 
figura adicional en la ley si los elementos que esta comprende (educación y 
trabajo) ya existen? La respuesta constituye a la vez, los cimientos y el 
objetivo final (o esencial) de esta investigación. Existen razones 
fundamentales para que el legislador, inspirado en las fuentes reales, haya 
incorporado en la norma legal la figura de la capacitación y el adiestramiento, 
pero más allá, las normas que constituyen la base del Sistema General, al 
igual que cualquier otra deben cumplir la función para la que fueron creadas 
y que ya fue comentada, es decir, deben ser EFICACES. 
Cuando una ley es creada se busca, siempre, provocar una conducta 
determinada. Esta conducta debe desde luego reportar un valor, un beneficio 
social o por lo menos, completar o complementar en cuanto a la forma a las 
normas cuyo objetivo sí es el mencionado. 
Puede tomarse un ejemplo sencillo: los impuestos no existen porque 
sí, pretenden allegar recursos al Estado para el cumplimiento de sus 
funciones que finalmente deben beneficiar a todos; la forma de recaudación, 
tiene elementos tales como las "formas fiscales", instrumentos que, aunque 
no tienen valor intrínseco, contribuyen al cumplimiento de las normas que sí 
lo tienen. 
Así entonces las normas de capacitación y adiestramiento y sus 
disposiciones complementarias tienen una razón de ser que además, como 
evidencia el contenido de este trabajo, complementa o es complementado 
por otras "normas" de carácter técnico, ya administrativas, ya didácticas, 
metodológicas, que juntas realizan un objetivo común: ese binomio trabajo-
educación que permite a la persona optimizar los efectos de las normas 
aisladas y provocar un efecto social potencializado; en otras palabras, 
enriquecer el derecho al trabajo y a la educación, con el derecho a la 
3 Ver sobre este tema los capítulos XXIII al XXVII de García Máynez, E. Introducción al 
Estudio del Derecho.pp. 325 - 365 
educación en el trabajo y para el trabajo con un efecto social de avance 
productivo. 
Ahora, consecuentemente, se presenta una pregunta final pero que 
impulsa la totalidad de la investigación y le da sentido pleno: ¿ESTÁ EL 
SISTEMA GENERAL DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO EN 
MÉXICO CUMPLIENDO LOS OBJETIVOS QUE LE DIERON ORIGEN Y 
QUE LO CONSERVAN COMO UNO DE LOS SISTEMAS NORMATIVO-
JURÍDICOS MÁS IMPORTANTES EN LAS ESTRATEGIAS DE 
CRECIMIENTO ECONÓMICO Y SOCIAL EN NUESTRO PAÍS? 
En una aseveración a priori que desde luego busca sustento sólido, 
que no absoluto, afirmo que es cuestionable la optimización del Sistema 
como instrumento de desarrollo humano y social con todas las facetas que 
los conforman y que por lo tanto su cumplimiento efectivo ha sido bastante 
limitado, si no cuantitativa sí cualitativamente. 
Para el efecto de discurrir sobre estas ideas, el trabajo que se ha 
integrado como ya quedó descrito párrafos atrás, contiene: 
• en la primera parte una descripción general de los elementos jurídicos y 
no-jurídicos que integran directa o indirectamente al Sistema General, 
tales como las principales disposiciones legales y las etapas de ejecución 
de las normas dentro de los procesos individualizados en las empresas o 
centros de trabajo; 
• en la segunda parte se estructura lo que llamo un "MODELO 
METODOLÓGICO DE ANÁLISIS" el cual pretende integrar los elementos 
incluidos y excluidos de la ley para lograr un resultado de dicho análisis 
un poco más apegado a la realidad, es decir, un poco más objetivo. 
Aunque pudiera parecer que se agregan elementos (como los filosóficos) 
que en otros estudios no se han considerado esenciales, yo juzgo 
fundamental su inclusión para que el resultado sea más amplio y más 
integrador; 
• en la tercera parte se busca "filtrar" la realidad no sólo actual sino también 
la inmediata anterior, utilizando el Modelo y mediante la descripción de 
casos sencillos y breves que dan muestra de las afirmaciones aquí 
expresadas; 
• en un último apartado, bajo el rubro de CONCLUSIONES se expresan 
algunas afirmaciones finales, más elaboradas pero también muy 
concretas, a manera de juicios críticos, resultados objetivos y algunas 
propuestas que expresan ideas personales. 
Para concluir esta breve presentación y contraviniendo el rigor 
metodológico que toda investigación exige, no puedo evitar expresar algunas 
ideas que mueven mi ser y quehacer cotidiano: la cátedra jurídica. Estas 
ideas se han acumulado a lo largo de 18 años y precisamente en este 
trabajo, indudablemente uno de los frutos más importantes del extraordinario 
y vital proceso de enseñanza-aprendizaje, requiero crear un espacio para 
compartirlas. 
Nuestro país, un país joven, vigoroso, fuerte, capaz, se encuentra en 
una etapa de transición que nos impresiona, nos conmueve, nos alienta, pero 
sobre todo debe COMPROMETERNOS. La educación ya no puede ser como 
fue; y no me refiero a 10, 20 o 100 años atrás, sino como fue ayer, porque las 
demandas del mañana hacen insuficientes los esfuerzos que hemos 
realizado. Hoy más que nunca, quienes estamos involucrados en el proceso 
educativo, debemos recordar que ya no podemos sólo enseñar, sino que 
debemos enseñar a aprender y tener la sencillez, pero también el 
profesionalismo de permanecer en el camino del aprendizaje, sin importar 
cuál ha sido nuestra experiencia ni cuál sea nuestra capacidad. La educación 
debe ser de más calidad; la investigación debe ser de más calidad; la 
producción científica debe ser de más calidad. El maestro y el investigador 
deben permanecer aprendiendo y deben permanecer sensibles a las 
carencias y a las aspiraciones, primero de sus compañeros de aventura 
intelectual: sus alumnos; y segundo a la sociedad en su conjunto. 
Personas como muchos de mis distinguidos y apreciados maestros y 
colegas, presentes y ausentes, son y permanecerán como ejemplo y luz. 
Gracias a todos aquellos que asumen su función docente y científica como 
vil 
una verdadera vocación, como un verdadero apostolado, apasionados, 
comprometidos , responsables. Vaya pues este trabajo como símbolo de 
pacto permanente y compartido con la excelencia en nuestra labor y como el 
más humilde de los homenajes que su vida profesional merece. 
NORA LETICIA ALANIS DÍAZ 
LICENCIADA EN DERECHO 
PRIMERA PARTE 
ESTRUCTURA DEL SISTEMA GENERAL 
DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
CAPÍTULO I ELEMENTOS NORMATIVOS 
A. LA CAPACITACIÓN COMO NORMA DE RANGO CONSTITUCIONAL 
Aunque la Constitución Mexicana de 1917 incluyó la obligación 
patronal de establecer escuelas para el servicio de la comunidad cuyos 
antecedentes fueron la Constitución de Apatzingán y la Declaración de 
Derechos Sociales de Querétaro, no se contemplaba aún la obligación 
específica de la capacitación y adiestramiento para el trabajo. 
Cuando en 1931 se promulgó la primera Ley Federal del Trabajo, ésta 
en su artículo 111 regulaba el establecimiento y sostenimiento de escuelas, 
pero dicha obligación se limitaba aún más que en la Constitución de 1917, a 
los hijos de los trabajadores. 
Sin embargo el nuevo derecho del trabajo consideró que el trabajador, 
a cambio de su energía, tiene derecho a que le sean proporcionados 
instrumentos que le permitan alcanzar una existencia decorosa y a la vez 
constituyan un beneficio para la empresa. 
No fue sino hasta la Ley Federal del Trabajo de 1970 (publicada en el 
Diario Oficial del 1o. de Abril del mismo año) que se incluye expresamente la 
obligación de proporcionar capacitación y adiestramiento a los trabajadores. 
El Capítulo I del Título Cuarto, en el artículo 132, fracción XV regula como 
obligación del patrón: 
Organizar permanente o periódicamente cursos o enseñanzas de 
capacitación profesional o adiestramiento para sus trabajadores de 
conformidad con los planes y programas que, de común acuerdo, 
elaboren con los sindicatos o trabajadores, informando de ellos a la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social o a las autoridades de 
trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Federal. Estos podrán 
implementarse en cada empresa o para varias, en uno o varios 
establecimientos o departamentos o secciones de los mismos, por 
personal propio o por profesores técnicos especialmente contratados, 
o por conducto de escuelas o institutos especializados o por alguna 
otra modalidad. Las autoridades del trabajo vigilarán la ejecución de 
los cursos o enseñanzas.1 
Esta norma constituye el antecedente inmediato anterior para que el 
Poder Ejecutivo propusiera y con posterioridad promulgara la adición al 
artículo 123 constitucional relativa a este derecho de los trabajadores, 
mediante Decreto publicado en el Diario Oficial de la Federación del 9 de 
enero de 1978 y que en el apartado "A" fracción XIII dispone que 
Las empresas, cualquiera que sea su actividad, están obligadas a 
proporcionar a sus trabajadores capacitación y adiestramiento para el 
trabajo. La Ley Reglamentaria determinará los sistemas, métodos y 
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberán cumplir 
con dicha obligación. 
La inclusión de la obligación patronal de capacitar, como norma 
constitucional le dio solidez al sistema y permitió una más adecuada 
regulación, que acompañó a la reforma constitucional cuando el Ejecutivo 
Federal adiciona el Capítulo III Bis "De la Capacitación y Adiestramiento de 
los Trabajadores" al Título Cuarto de la Ley Federal del Trabajo y publicada 
en el Diario Oficial del 27 de abril de 1978. Aunque las partes implicadas, es 
decir, empresarios, trabajadores y sindicatos no consideraron originalmente 
la conveniencia de esta inclusión, los beneficios, sin lugar a dudas, han sido 
palpables. Existe desde luego la opinión en el extremo opuesto, como los 
comentarios que sobre el tema formula Braulio Ramírez Reynoso, quien 
expresa: "La capacitación o adiestramiento se alejaban del desnaturalizado y 
abusivo contrato de aprendizaje. Hoy tenemos sus rasgos fundamentales en 
la Constitución; los sistemas, métodos y procedimientos en la Ley Federal del 
1 Diario Oficial de la Federación. Méxjco. Mtercdes 1o. De Abril de 1970 
Trabajo; su implantación integral permanece en un desesperante y 
entrampador compás."2 
Una afirmación la anterior demasiado pesimista y un poco anticuada, 
que sin embargo resulta ser también un factor de incidencia, aunque de 
manera parcial, en relación con el problema de determinar la trascendencia 
de elevar un derecho a rango constitucional sin considerar los medios 
idóneos para su tutela. ¿Cómo puede alegarse una violación constitucional 
cuando el sujeto obligado es un particular? Solamente por la vía ordinaria el 
trabajador o el sindicato en su caso, podrán ejercitar las acciones 
correspondientes ante los órganos competentes (Juntas de Conciliación y 
Arbitraje). 
Si bien el rango constitucional le imprime una peculiar característica de 
obligatoriedad , no deja de resultar un desfasamiento el que la norma 
constitucional haya tenido como fuente una norma ordinaria: la contenida en 
el artículo 132 fracción XV de la Ley de 1970; ya que por lo regular las leyes 
ordinarias particularmente las reglamentarias, como lo es la LFT en relación 
con el art. 123 constitucional, se crean a partir de ta regulación genérica 
contenida en la constitución con la finalidad de facilitar y precisar la 
aplicación de ésta. 
Aún considerando que la regulación legal del sistema ha evolucionado 
mucho desde su inclusión en la Ley, generalmente cometemos el error de 
perder de vista la regulación constitucional. En este caso puede afirmarse, tal 
vez con extrema simpleza, que una norma, si existe, debe ajustarse a las 
características que le son propias, o dejar de ser3. 
2 Ramírez Reynoso, Braulio y otros. Constitución Política de ios Estados Unidos Mexicanos. Comentada. Cuarta 
edición, s/e México 1993. 
3 Comentarios más extensos en la Segunda Parte de esta Investigación 
B. ELEMENTOS FUNDAMENTALES 
Existen dos aspectos esenciales que deben considerarse en el 
análisis del Sistema General : a) por una parte el procedimiento mismo que 
tiene que ver no solo con obligaciones patronales ante la Secretaría, sino que 
dichas obligaciones sólo pueden ser cumplidas bajo la condición de que los 
supuestos de creación interna del Sistema se realicen; b) el segundo son los 
objetivos, que al igual que el procedimiento, aunque se encuentren 
incorporados en la ley, dependen de factores absolutamente diversos a ésta. 
Ahora bien, si existen tantos elementos, supuestos, consideraciones, 
normas, criterios, acciones ¿por qué seleccionar sólo dos de un modo tan 
discriminado? He aquí las consideraciones que pueden responder a la 
pregunta: 
• No debemos olvidar que (seamos realistas) el Sistema como tal y 
como objeto de nuestro estudio, existe en virtud del ordenamiento 
legal; 
• El ordenamiento no puede cumplirse, sino mediante una 
modificación a la realidad del ser humano4, que en este caso se 
manifiesta en la creación sistema-cliente, y que desde luego, en 
algunos casos dicha creación se genera de manera espontánea 
como cumplimiento de una necesidad que no como cumplimiento de 
una obligación legal, como sucede en los casos de EUA y Japón5; 
• Los objetivos en la regulación se encuentran expresamente 
establecidos; en la implementación deben estarlo, ya que de no ser 
4 Recordemos aquí la caractensbca de exterioridad que toda norma jurídica supone, cfr. García Máynez, Eduardo. 
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Ver al respecto particularmente en relación con Japón las notas del Programa Académico de Kaoru Ishikawa, 
"Estrategia Empresarial Frente al Desafio de la Calidad y la Productividad* impartida en el Instituto Tecnológico y de 
Estudios Supenores de Monterrey en Junio de 1981 
así se generaría un alto nivel de desperdicio de recursos para la 
organización; 
• En virtud de lo anterior y aún reconociendo que: 
- En el ámbito normativo jurídico existen una enorme cantidad de 
disposiciones que regulan el detalle o el caso particular, y que 
- La implementación del Sistema hacía el interior de la organización, es 
decir del citado sistema-cliente, puede darse con la más actualizada y 
completa metodología, sistematización y adecuaciones; 
la realidad es que referir el procedimiento y los objetivos del Sistema General 
(propietario) es puntualizar los dos elementos esenciales (tanto en sentido de 
existencia como de importancia) en cada ámbito, tanto el normativo jurídico 
como el administrativo o de implementación. 
Por lo tanto, expondremos en primer orden estos dos elementos 
considerados esenciales para posteriormente exponer aquellos que los 
perfeccionan o completan. 
Aunque por principio metodológico la determinación de objetivos es un 
asunto que antecede la estructura de cualquier cuestión, en este caso y por 
la complejidad de la naturaleza de los objetivos del Sistema, se inicia la 
exposición de este apartado por la descripción y análisis del procedimiento 
por conformarse de elementos más prácticos, es decir, fundamentalmente 
operativos. 
1.- EL PROCEDIMIENTO DE IMPLEMENTACIÓN6 DEL SISTEMA 
Para poder describirlo resulta indispensable delimitarlo debiendo 
primero definirse claramente lo que en este estudio se refiere como "sistema" 
y las razones por las cuales se citan dos "sistemas" diversos. 
6 Aquí nos refenremos a la implementación como aplicación real, individualizada a una organización determinada, y 
no a la implementación del Sistema General o propietano significando "genesis de". 
Aunque el estudio de los sistemas a partir de los setentas comenzó a 
entenderse y en cierta medida a restringirse a los sistemas electrónicos, es 
decir a aquellos que se denominan "computacionales" , realmente los 
sistemas siguen siendo los mismos sólo que con instrumentos tecnológicos 
que facilitan su creación, aplicación y desarrollo. Consecuentemente, la 
mayor parte de las teorías que se desarrollaron sobre sistemas, provienen de 
expertos en sistemas computacionales (electrónicos), pero desde luego son 
válidos y aplicables a cualquier sistema como tal. Por esta razón parece ser 
muy clara la propuesta de P.B. Checkland7al enumerar los elementos de lo 
que el denomina sistema modelo, identificando al cliente y al propietario; al 
primero lo define como beneficiario o afectado por la actividad principal, en 
tanto que refiere el segundo como quien tiene la "propiedad" del sistema, su 
control y patrocinio y un mayor alcance en actividad. 
Aunque no del todo, se utilizarán los conceptos señalados para citar 
los "sistemas" objeto de estudio: 
• un SISTEMA GENERAL, o propietario, entendiendo por este al 
denominado Sistema General de Capacitación y Adiestramiento, y 
que comprende todos los elementos normativo-jurídicos y que 
encabezan las autoridades del trabajo (Secretaría del Trabajo y 
Previsión Social); y 
• los SISTEMA-CLIENTE, para referir a los sistemas implantados de 
manera particular en las empresas, que incorporan diversos 
elementos y son los que realmente comprenden las interrelaciones 
de los sujetos involucrados. 
7 Checkland, P.B. "Techniques in'soff systems practice, part two: Building Conceptual Models*. En Journal of 
Applied Systems Analysis. Volume 6, 1979. Department of Systems. University of Lancaster Lancaster LA14YR, 
England. Traducaon libre 'Customer (C) Client (of the activity), beneficiary, or victim, who-ever is affected by the 
main activity(ies) The indirect object of the main activity verb(s) (...) Ownership (O) Ownership of the system, 
control, concern and sponsor-ship; a wider system which may discourse about the system." 
Ahora bien ¿qué sector o sectores comprende el procedimiento en el 
Sistema General? El procedimiento, que básicamente consiste en las 
acciones que habrán de realizarse para que el Sistema opere en el caso 
particular, es decir, en la organización, constituyendo sistemas-cliente se 
implementa, como ya hemos señalado antes, con dos criterios: el jurídico, 
regulado por los artículos 153-A al 153-X de la LFT y los Criterios Generales 
del 15 de Abril de 1997, y el administrativo, siendo éstos casi idénticos en 
cuanto a los sectores que comprenden y entre los cuales se identifican, 
particularmente bajo el criterio jurídico: 
a) Integración de la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento; 
b) Elaboración y Registro de los Planes y Programas; y 
c) Expedición y Reporte de Constancias de Habilidades Laborales 
a) INTEGRACIÓN DE LA COMISIÓN MIXTA DE CAPACITACIÓN Y 
ADIESTRAMIENTO 
Aunque en apariencia esta etapa debiera desprenderse de la segunda, 
las disposiciones legales nos "obligan", por el contenido del artículo primero 
de los Criterios Generales vigentes a colocarla como la primera acción del 
proceso, además de que resulta bastante práctico contar con el organismo 
encargado de contribuir de manera directa en la operación del Sistema desde 
antes que el mismo empiece a operar. 
El artículo 153-1 de la LFT establece la base para la constitución de las 
Comisiones, señalando que deben integrarse por igual número de 
representantes de trabajadores y de patrones. ¿Cuál es este número? Los 
Criterios Generales del 10 de agosto de 1984 y el 10 de septiembre de 1985 
señalaban que en el caso de empresas que tenían hasta 19 trabajadores, así 
como las de 20 a 99 (los formatos eran diferentes8) debían registrar tres 
representantes por cada parte y las que excedieran esa cantidad cinco 
representantes de la empresa y cinco de los trabajadores9. Actualmente se 
deja a las partes la facultad de decidir el número siempre que se conserve la 
proporción de 50% - 50%, autorizándose además la posibilidad de formar 
más de una comisión o crear subcomisiones. 
La Ley no establece la obligación de registro de la Comisiones Mixtas, 
pero éste se encuentra regulado por los Criterios Generales del 15 de Abril 
de 1997 en el artículo primero ; además el artículo 153-J señala el deber de 
las autoridades laborales de vigilar la integración y el funcionamiento de 
estas Comisiones. 
En cuanto a las funciones específicas de estas Comisiones y conforme 
a lo dispuesto en los artículos 153-1, 153-J, 153-T y 153-V de la Ley, pueden 
distinguirse las siguientes: 
- vigilar la instrumentación y operación del sistema interno de capacitación y 
adiestramiento y los procedimientos. 
- sugerir medidas que perfeccionen tanto al mencionado sistema como a los 
procedimientos. 
- autentificar las constancias que expidan las entidades instructoras, previa 
aprobación de los exámenes correspondientes. 
- aplicar exámenes a los trabajadores en los casos en que existan varias 
especialidades o niveles en relación con el puesto a que la constancia de 
habilidades laborales se refiera. 
- proponer medidas tendientes al cumplimiento de los objetivos del Sistema 
establecidos en la Ley o fijados en la empresa. 
8 v. anexo 2 
9 Normalmente los representantes de los trabajadores son seleccionados por el sindicato titular del contrato 
colectivo, salvo por supuesto, en los casos en que no exista Sindicato. 
Los Criterios Generales señalan además la necesidad de establecer, 
empresa y trabajadores, las Disposiciones Generales de Funcionamiento de 
la Comisión Mixta. 
b) ELABORACIÓN Y REGISTRO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS 
La segunda etapa del Procedimiento, quizá la más importante, es la 
formulación de los Planes y Programas de capacitación que habrán de 
¡mplementarse en la empresa y su correspondiente autorización y registro 
ante la STPS. 
Hemos de referir en este apartado solamente los aspectos normativos, 
ya que el análisis de contenidos y métodos se analiza en el apartado 
respectivo. 
Pueden distinguirse a partir de lo dispuesto por los artículos 153-A, 
153-E, 153-M, 153-N, 153-0,153-Q, 153-R y 153-S de la LFT y el tercero de 
los Criterios Generales , como obligaciones patronales específicas en este 
rubro las siguientes: 
- formular los planes y programas de común acuerdo con el sindicato o con 
los trabajadores en su caso. 
- llevarse a cabo (las acciones de capacitación) dentro de las horas de la 
jomada dentro o fuera de las instalaciones de la empresa, salvo que se 
convenga otra posibilidad o que un trabajador desee capacitarse en una 
especialidad diversa. 
- presentar ante la Secretaría del Trabajo y Previsión Social los Planes y 
Programas a fin de que ésta los apruebe. Aquí es muy importante señalar 
que en este caso opera la autorización por omisión en caso de que la 
Secretaría no de respuesta en el sentido de autorizar o modificar dichos 
planes y programas dentro de los sesenta días hábiles siguientes a su 
presentación. 
- además de las obligaciones anteriores el artículo 153-Q de la LFT establece 
expresamente que los planes y programas deberán cumplir con los 
siguientes requisitos: 
• referirse a períodos no mayores de cuatro años; 
• comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa; 
• precisar las etapas durante las cuales se impartirá la capacitación y 
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa; 
• señalar el procedimiento de selección a través del cual se 
establecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores de 
un mismo puesto y categoría; 
• especificar el nombre y número de registro en la Secretaría del 
Trabajo y Previsión Social de las entidades instructoras; y 
• aquellos otros que establezcan los criterios generales de la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social que se publiquen en el 
Diario Oficial de la Federación. 
Aquí se presenta una cuestión importante de analizar: el cumplimiento 
de las disposiciones legales frente a los Criterios Generales10. 
De la simple lectura de ambos (artículo 153-Q de la LFT y los Criterios 
Generales publicados en el Diario Oficial de la Federación del 18 de Abril de 
1997) se desprenden algunas contradicciones que bien pudieran 
considerarse lagunas. La Ley Federal del Trabajo en el artículo 153-Q 
fracciones III, IV y V establece: 
10 Es oportuno aclarar que aquí solamente se hace referencia a un análisis objetivo. La critica en técnica y filosofìa 
jurídicas se presenta en el Capítulo en que se expone el Modelo. Ver Cap. II. Segunda Parte de este trabajo. 
Artículo 153-Q. (...) 
I. (...) 
II. (...) 
III. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la 
capacitación y el adiestramiento al total de los trabajadores de la 
empresa; 
IV. Señalar el procedimiento de selección, a través del cual se 
establecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores de 
un mismo puesto y categoría; 
V. Especificar el nombre y número de registro en la Secretaria del 
Trabajo y Previsión Social de las entidades instructoras; y 
VI. (...). 
Estas disposiciones fueron pasadas por alto por la autoridad 
administrativa al establecer los Criterios Generales y particularmente los 
formatos para la presentación de los planes y programas, ya que en ninguna 
parte de dichos formatos se establece la posibilidad de incorporar los 
requisitos a que la Ley hace referencia. Aquí es sumamente importante hacer 
notar que el formato DC-2 anterior sí contaba con las secciones 
correspondientes para incluir la información requerida que aquí se comenta". 
Como lo expondremos un poco más detalladamente en el último 
Capítulo de este trabajo, si bien es cierto que la simplificación administrativa 
reporta beneficios concretos y sumamente valiosos en aras del cumplimiento 
de la norma legal, también lo es la necesidad de vigilar que dicha 
simplificación no atente contra el principio de jerarquía normativa creando 
confusiones innecesarias, y aún más, produciendo el riesgo de un estado 
de indefensión para el obligado, resultando la reforma en un perjuicio para 
éste. 
Lo dicho resulta tan verdaderamente imprescindible que la experiencia 
lo muestra expresamente. El destacado laboralista Amado R. Díaz Guajardo 
expone en una obra que destaca en estos temas por la riqueza de su 
11 Véase a! respecto los formatos DC-2 del anexo 2 y 3 
contenido, denominada Régimen Jurídico de la Capacitación y 
Adiestramiento12 un Proyecto de Plan y Programa de Capacitación y 
Adiestramiento, escrito utilizado antes de la existencia de los formatos para 
solicitar el registro de los Planes y Programas ante la Secretaría13 
Héctor-Hugo Barbagelata incorpora en su estudio una nota que resulta 
interesante pues por obvia que parezca pudiera pasar desapercibida: la 
flexibilidad. Ésta, comenta el autor u(...)es en buena medida consecuencia de 
la vasta zona de actuación que se acuerda a las partes interesadas, pero que 
también posee una dimensión propia", queriendo significar con esto que con 
las disposiciones legales y las facultades de la autoridad coexisten los 
acuerdos entre trabajadores (o sindicato) y patrón"14. 
Algunas de estas circunstancias potestativas son: 
• la adhesión a Sistemas Generales15; 
• el lugar y hora en que se impartan los cursos es susceptible de 
negociación; 
• los instructores pueden ser propios o externos, siempre que cuenten con 
el registro respectivo ante la STPS; 
• la duración de cursos y etapas de los planes; 
• el alcance en relación con las empresas o establecimientos que 
abarquen; 
• y cualquier otra cuestión que la Ley no señale de manera taxativa. 
12 Díaz Guajardo. Amado R. Redimen Jurídico de la Capacitación v Adiestramiento. Fondo Editorial COFARMEX. 
México 1979. 
13 v. anexo 1 
uBart>agelata Héctor Hugo. La Leoislacion Mexicana sobre Capacitación v Adiestramiento, p.39 
15 Los Sistemas Generales de capacitación son programas por rama industrial, debidamente registrados ante la 
STPS y respecto de los cuales las empresas pertenecientes a la rama respectiva pueden adhenrse en lugar de 
presentar sus propios planes y programas En la actualidad solo existe un Sistema General en la rama de la 
industria de la Construcción. Actualmente los Cntenos Generales han impulsado el establecimiento de Sistemas 
Generales facilitando su registro. 
c) EXPEDICIÓN Y REPORTE DE CONSTANCIAS DE HABILIDADES 
LABORALES 
El artículo 153-V de la Ley Federal del Trabajo define la constancia de 
habilidades laborales como "el documento expedido por el capacitador, con 
el cual el trabajador acreditará haber llenado y aprobado un curso de 
capacitación". La misma ley establece que dicha constancia deberá 
expedirse por la entidad instructora al trabajador una vez que haya aprobado 
los exámenes respectivos autentificada por la Comisión Mixta de 
Capacitación y Adiestramiento de la empresa. 
Las constancias mencionadas se presentan ante la Secretaria del 
Trabajo y Previsión Social por conducto del Comité Nacional correspondiente 
o a través de las autoridades de trabajo16. 
El patrón deberá elaborar un listado de las mismas presentándolo ante 
la Secretaria del Trabajo y Previsión Social para su registro. 
En este tema de las constancias es importante señalar una muy grave 
contradicción que presenta la Ley, ya que el artículo 153-U señala como 
autoridad facultada para establecer requisitos de documentación y contenido 
de exámenes que los trabajadores deban presentar para el caso en que 
afirmen contar ya con los conocimientos que constituyan el contenido de los 
programas de capacitación, es la Unidad Coordinadora de Empleo, 
Capacitación y Adiestramiento. El error radica en que de conformidad con el 
contenido de los artículos 2o. y 20 del Reglamento Interior de la Secretaria 
del Trabajo y Previsión Social el citado organismo no existe más y 
16 Resulta extraño que la Ley separa las obligaciones de expedición de las constancias y de elaboración y 
presentación del listado y no especifica que órgano de la STPS es competente para su recepción. En la práctica son 
las Delegaciones Estatales o las Secretanas Estatales las encargadas de estos y otros tramites en la matena. 
corresponde a la Dirección General de Capacitación y Productividad ejercer 
las facultades ya señaladas. 
Pasando ahora a un punto de vista práctico, aunque la Ley señala que 
las constancias surten efectos plenos para fines de ascenso, deben 
considerarse dos problemas. 
El primero de ellos lo plantea el texto mismo de la Ley Federal del 
Trabajo en el contenido de los artículos 153-V y 159 en relación con los 
derechos de preferencia, antigüedad y ascenso ambos artículos contienen 
disposiciones en el sentido de que cuando se ha cumplido la obligación de 
capacitar por parte del patrón ascenderá el trabajador con mayor antigüedad. 
Sin embargo en el caso de existir varios trabajadores la Comisión Mixta 
deberá aplicar un examen de aptitudes, quedando entonces sin respuesta 
posible (al menos desde el punto de vista legal) el preguntar qué sentido 
tiene entonces las evaluaciones derivadas de la capacitación recibida y la 
aseveración de que las constancias surten "plenos efectos" 
El segundo, en el mismo sentido que el anterior, corresponde a la 
ingerencia de los Sindicatos en las contrataciones ya que aún cuando 
empresa capacite a los trabajadores en la práctica es frecuente que solo se 
considere la antigüedad y no la aptitud y habilidades del trabajador. 
2.- LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
Pocas instituciones como la Capacitación tienen una estructura jurídica 
tan completa y bien elaborada. No hay manera de evadir su conocimiento, de 
saber que la Ley otorga un lugar preponderante a este derecho del trabajador 
que constituye a la vez un factor indispensable en el éxito de la empresa o de 
los intereses del patrón, sin necesidad de ser establecida como obligación, 
como ya fue comentado al describir los elementos del Sistema en la página 5 
de este trabajo. 
A tal grado destaca la regulación del sistema que a diferencia de otras 
instituciones, la mismísima Ley se "preocupa" por establecer formal y 
expresamente los objetivos del Sistema. 
El artículo 153-F expresamente establece que la capacitación y el 
adiestramiento deben tener por objeto: 
• actualizar y perfeccionar los conocimientos y 
habilidades del trabajador en su actividad , así como proporcionarle 
información sobre la aplicación de nueva tecnología en ella; 
• preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 
creación; 
• prevenir riesgos de trabajo; 
• incrementar la productividad, y 
• en general, mejorar las aptitudes del trabajador. 
Antes de comentar estas cuestiones, es importante expresar una idea 
sobre la adecuada utilización del concepto "objeto" en la redacción de la 
mencionada disposición legal. 
Si bien es cierto que el Diccionario de la Real Academia de la Lengua 
Española define como objeto : "fin o intento a que se dirige o encamina una 
acción u operación", desde un punto de vista eminentemente metodológico 
entendemos como objetivos los fines previamente establecidos para una 
actividad específica, es decir, el propósito y resultado de la actividad misma. 
Por otra parte, al hacer alusión al "objeto de..." pretende referirse más bien al 
elemento sobre el cual, o en relación con el cual se desarrolla la actividad. 
De este modo puede decirse que en relación con un Curso de Historia 
de México el objeto resulta ser muy concreto y muy obvio: el acceso a 
información, su procesamiento y aprendizaje; en tanto que los objetivos de 
dicho curso pueden muy bien referirse a algo tan complejo como la 
"formación cívica del estudiante"; o a el "acreditamiento de un 'requisito 
previo' a..." o cualquier otro que implique una finalidad específica. 
En la Exposición de Motivos del Ejecutivo a la Reforma del Artículo 
123 constitucional, fracción XIII del apartado A (1977) se señala: 
"se estima prudente destacar que la capacitación y la formación 
profesional guardan una muy estrecha relación con la formación del 
individuo, que buscan mejorar su condición y propiciar cambios 
económicos, aspectos que deben quedar dentro de la esfera que es 
propia del Artículo 123 constitucional, cuya reforma se promueve con 
la plena conciencia de que el progreso futuro y la conservación de la 
paz social dependen, en gran medida de la participación efectiva de 
las grandes mayorías en los procesos productivos"; 
y agrega la Exposición de Motivos al referirse al Sistema Nacional de 
Capacitación 
"dicho sistema se ha pensado que debe quedar abierto a las 
influencias del medio; ser eminentemente participativo; y, estar 
dotado de flexibilidad, a fin de que pueda adaptarse por sí y 
oportunamente a los cambios sociales, sin necesidad de variar su 
estructura". 
De este y otros contenidos de las Exposiciones mencionadas se 
deduce que en estos casos ha sido la realidad y necesidades sociales los 
factores que produjeron la creación de la norma y no al contrario, por lo que 
resulta lógico afirmar que los objetivos en la Ley fueron establecidos 
considerando necesidades y circunstancias reales. 
Analizando brevemente el significado de cada uno de los objetivos 
contenidos en la Ley puede decirse: 
i. La actualización y perfeccionamiento de conocimientos es quizá 
(según se deduce del texto de la Exposición de Motivos) el objetivo primero y 
más elemental. Reporta beneficios no solo a la empresa, que asegura el 
buen manejo de su inversión en recursos para su proceso productivo, sino 
que también significa un importante recurso para el trabajador, cuyos 
conocimientos adquiridos y desarrollo alcanzado, le permitirán el acceso a 
más y mejores oportunidades, dentro y fuera de la empresa. 
Una de las quejas de los patrones en ios foros empresariales, 
encuentros, seminarios y aún en aulas universitarias a este último respecto 
es : "¿para qué lo capacito?, ¿para que se me vaya (de la empresa)?". 
Considero que quien así piensa se olvida de la función social de la empresa 
restringiéndola solo a la económica y de que el Derecho del Trabajo es un 
derecho social por lo que tanto trabajadores como empresarios y autoridades 
junto con todos los demás miembros de la sociedad compartimos la 
responsabilidad de lograr una vida más digna, para un mayor número de 
personas, en una sociedad más justa y para la cual tenemos el deber de 
realizar las aportaciones, materiales o no, que nos corresponda. 
¡i. Preparar al trabajador para una vacante o puesto es uno de los 
objetivos con los que más se "juega" en la realidad. En virtud de que las 
políticas de las empresas y las actuaciones de los sindicatos discrepan con 
frecuencia, los "acuerdos" que se toman para el otorgamiento de los 
ascensos generalmente (o siempre) son benéficos para las partes o al menos 
para una de ellas, pero no siempre lo son para el trabajador. Esto aunado a 
que las disposiciones legales sobre Derechos de Preferencia, Antigüedad y 
Ascenso no son suficientemente claras, dando posibilidad a que la situación 
planteada de negociación de ascensos se presente. 
iii. Prevenir riesgos de trabajo es quizá el objetivo más generalizado en 
tratándose de empresas medianas con grado de riesgo alto. Considerando 
ís 
que a partir de la Reforma de 1996 a la Ley del Seguro Social relativa a la 
posibilidad de las empresas para cambiar a un grado de riesgo menor del 
que les haya sido originalmente asignado, es lógico suponer que hay 
empresas cuyo principal enfoque o factor de capacitación y adiestramiento 
para sus trabajadores y hasta para el patrón mismo, es el de evitar 
accidentes.17 
iv. Incrementar la productividad es sin duda el objetivo más ambicioso. 
"La productividad es la relación que existe entre los insumos de un 
organización (bienes y servicios que consume) y los bienes que lleva 
al mercado (los productos finales de su actividad). La productividad 
mejora en una organización en la medida que se identifican y se 
emplean menos canales para utilizar menor cantidad de recursos, 
para obtener los mismos resultados, o que con igual cantidad de 
recursos se consigan productos mejores y de mayor calidad."18 
La incorporación en los contratos colectivos del llamado "bono de 
productividad" como beneficio económico para los trabajadores; la 
implantación en las empresas de Programas de Calidad, tal como el ISO-
9000; así como la enorme importancia que la Secretaría del Trabajo y 
Previsión Social le ha dado a este concepto (productividad), hacen 
prácticamente indispensable la inclusión en la Ley Federal del Trabajo de 
una definición legal, así como del concepto calidad. 
Aunque la productividad y la calidad son conceptos difíciles de definir, 
su señalamiento como objetivos de la capacitación y el adiestramiento es 
sumamente relevante y trascendente. En tal virtud se dedica una sección de 
este trabajo a su estudio y problemática particulares19. 
l7Ver a este respecto la dirección electrónica de la STPS, http://www.stps.gob mx 
1 0 
Werther Jr., William y Heith Davis, Administración de personal y recursos humanos, p. 8-9. 
19 Segunda Parte. Capitulo I, Apartado B, Sección 1. 
v. Mejorar las aptitudes del trabajador, resulta sin duda el más noble 
de los objetivos ya que en este caso el legislador fue más allá del 
establecimiento de una norma de orden público, buscó a través del desarrollo 
del individuo el logro de una mejora integral socialmente hablando. 
No cabe duda que un sujeto que ha recibido no solo instrucción, sino 
una verdadera formación tendiente al desarrollo integral de sus aptitudes, 
habilidades y valores será un miembro de la sociedad más participativo, más 
propositivo, más analítico, más crítico y sobre todo más comprometido. Aquí 
el riesgo es precisamente que el sistema descentralizado no caiga en la 
mecanización técnica y jurídica y se olvide del aspecto humano-formativo. 
Desde el punto de vista del proceso administrativo de implementación 
de los Planes y Programas expertos como Werther, Davis, Reyes Ponce y 
Reza Trosino nos plantean determinados procedimientos para hacerlos 
coincidir con los objetivos particulares de cada empresa, que no solo no 
contradicen los establecidos en la Ley, sino que abundan en ellos. 
Por ejemplo, algunos de los llamados "beneficios" de la capacitación 
son: 
Para las organizaciones: 
Conduce a rentabilidad más alta y a actitudes más positivas 
Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organización 
Crea mejor imagen 
Mejora la relación jefe-subordinado 
Se agiliza la toma de decisiones y la solución de problemas 
Incrementa la productividad y la calidad del trabajo 
Para el individuo: 
Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solución de 
problemas 
Alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo 
Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones 
Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual 
Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas y 
adopción de políticas: 
Ayuda en la orientación de nuevos empleados 
Proporciona información sobre las disposiciones oficiales en muchos 
campos 
Hace viables las políticas de la organización 
Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar 
y vivir en ella 20 
De este modo podemos ver cómo los objetivos de la capacitación y el 
adiestramiento establecidos en la Ley no son sino reflejo de las necesidades 
que las propias empresas han tenido por años y seguirán teniendo mientras 
pretendan operar con calidad. 
Como veremos en la sección C, apartado 4, de este Capítulo, la Ley 
establece objetivos específicos que se encuentran insertos en regulaciones 
especiales, las cuales por su naturaleza social, económica, psicológica y 
jurídica requieren ser determinados de forma particular según el caso. 
C. ELEMENTOS DE COMPLEMENTACIÓN 
Si bien es cierto que ya han sido expuestas las etapas fundamentales 
del Procedimiento de Capacitación, existen además algunas regulaciones 
2 0 Cfr adaptado de "Once Again, Why Training?*, M J. Tessin Training febrero 1978 p 7 . Citado por William 
Werther Jr. y Heith Davis en Administración de Personal y Recursos Humanos, p 210 Cfr. Rodriguez Valencia, 
Joaquin Administración Moderna de Personal 2. pp. 82-83 Se recomienda también la consulta de las obras de J. 
Carlos Reza Trosino por el contacto que tiene con la realidad en nuestro país y que desde luego coincide con lo 
aqui señalado. 
finalidad esencial de los sindicatos es como la ley lo establece, la de el 
estudio, mejoramiento y defensa de los intereses de los trabajadores (en este 
caso haciendo referencia a sindicatos obreros) y que el instrumento idóneo 
para formalizar la negociación en defensa de esos intereses es el contrato 
colectivo, contando además con la huelga como forma legal de presión. 
Ahora bien, los sindicatos no siempre efectúan una defensa verdadera 
de los intereses de los trabajadores en materia de capacitación, y los mismos 
trabajadores parecieran en ocasiones no tener interés en el asunto. Sin 
embargo los sindicatos si han "utilizado" las fracciones VII y VIII del artículo 
391 en los casos de presentación del pliego petitorio que acompaña al aviso 
de huelga en el procedimiento respectivo (como puede corroborarse en los 
procedimientos promovidos ante la Junta Local de Conciliación y Arbitraje en 
el Estado), lo cual pudiera ser contemplado como uso inadecuado del 
derecho que les corresponde, ya que la finalidad verdadera está lejos de ser 
el cumplimiento de las disposiciones en la materia. 
Si se formulan consideraciones negativas sobre la cláusula de 
exclusión en los contratos colectivos, ésta bien podría aplicarse como forma 
de que, ya no el patrón, sino el sindicato "obligue" mediante su inclusión en 
los estatutos sindicales, a los trabajadores a cumplir con la capacitación so 
pena de ser expulsados del sindicato y consecuentemente separados del 
empleo. No pretende esta idea ser ética o justa, simplemente legal y práctica. 
Sin embargo, a este mismo respecto, cabe señalar que en la 
actualidad, los sindicatos han fomentado entre sus miembros, y sobre todo 
entre sus líderes la función como agentes de cambio en las empresas, 
promoviendo la participación de todos los miembros de la organización y 
difundiendo mediante programas específicos la cultura de calidad. Ejemplo 
de ello es el Programa de Desarrollo para Dirigentes Sindicales de la STNL.22 
Es indudable que la celebración y particularmente las revisiones de los 
contratos colectivos son una excelente oportunidad de intercambio de ideas; 
de mayor y mejor conocimiento de las partes involucradas respecto de ellas 
mismas, sus objetivos y los obstáculos para realizarlos; oportunidad en fin, 
para practicar la comunicación efectiva y aprovechar sus beneficios. 
Esto en la realidad no se está consiguiendo del todo, pues si bien es 
cierto que las partes se encuentran más sensibilizadas que en el pasado 
respecto a esta experiencia, también lo es, en opinión de expertos como el 
Lic. Amado Díaz23, que no se ha optimizado. Se debe tener presente que el 
objetivo final no es la capacitación por la capacitación misma, sino lograr que 
el proceso productivo, lo sea, y no se limite a ser proceso de producción. 
2.- SUJETOS OBLIGADOS Y SANCIONES PARA EL CASO DE 
INCUMPLIMIENTO 
"El país se enfrenta hoy al imperativo de diseñar y adoptar un 
nuevo modelo de crecimiento que destine la parte más importante de 
nuestros recursos, a fortalecer la calidad de vida de los mexicanos y 
a lograr que los grandes grupos marginados alcancen niveles 
mínimos de bienestar. 
Por otra parte (...) la carencia de un sistema destinado al 
perfeccionamiento de las habilidades del trabajador, es causa de 
baja productividad por el inadecuado aprovechamiento de la 
capacidad instalada de las empresas, así como graves riesgos de 
trabajo por el contacto de obreros insuficientemente capacitados con 
maquinaria innovada".24 
22 Gobierno del Estado de Nuevo León. Secretaria del Trabajo. httpJ/www.nl.gob.mx 
23 
Díaz Guajardo, Amado R. Entrevista Marzo 28 de 1999 
24 Iniciativa de Decreto que adiciona La fracción XII del apartado A del articulo 123 de la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos. Exposición de motivos. 4 de Octubre de 1977. 
Los párrafos anteriores pudieran muy bien ser fundamento de la 
necesidad de que una sociedad acepte e implemente un sistema de 
desarrollo de Recursos Humanos que procure un crecimiento integral y 
permanente en lo individual y en lo social. Pues en efecto; lo son. Estos 
párrafos han sido tomados de la Exposición de motivos de la Iniciativa de 
Reformas a la Ley Federal del Trabajo enviada por el entonces Presidente 
José López Portillo al Congreso de la Unión en fecha 4 de Octubre de 1977. 
Estas ideas y el resto del contenido de dicha Exposición de Motivos justifican 
lo innecesariamente justificable. ¿Por qué? Las necesidades de 
implementación de instrumentos de desarrollo no justifican su imposición, 
excepto en los casos, como el nuestro, en que la sociedad aparentemente no 
está preparada para asumir por iniciativa propia su utilización. Se dice que ha 
de considerarse inapropiada la imposición por parte de un gobierno 
democrático de sistemas de esta naturaleza25 ya que esto produce una 
inadecuada ejecución que se convierte en simple cumplimiento formal.26 
La afirmación es bastante acertada, sin embargo la "imposición" legal 
resulta mejor que la carencia absoluta. 
En un muy breve análisis de condiciones en relación con el origen de 
nuestro Sistema, como ya quedó establecido, se originó a partir de la Ley del 
70, en tanto que el Control de Calidad (más correctamente conocido como 
Control de Calidad Estadístico) se generalizó en Japón en los años 50.27 
25 Específicamente Calidad Total en Japón que tiene muchísimo en común con nuestro Sistema Mexicano de 
Capacitación y Adiestramiento. 
2 6 Cfr. "Quality Control and Government in Japan. It is considered Kaoru ishikawa Seminano: Estrategia 
Empresarial Frente al Desafío de la Calidad y la Productividad. ITESM. Junio 1, 2 y 3 de 1981. 
2 7 Sus antecedentes fueron el "cuadro de control" ideado en los años treintas por el Or W.A. Shewhart y la "Ley de 
Normalización Industnal de 1950 en Japón* (esta Ley era de aplicación voluntana)Cfr. Ishikawa, Kaoru ¿Qué es el 
control total de calidad? pp. 11-15 
También es innegable que Japón históricamente ha sido líder en nivel 
de educación de la población28, con índices de alfabetización de más del 
99%, y con el mismo porcentaje en educación equivalente a media básica a 
principios de los ochentas, en tanto que en el año 1977 en que surge la 
iniciativa de reforma constitucional en nuestro país, el promedio de 
escolaridad era de 2o año de primaria. 
Bajo estos criterios ¿como podía nuestra sociedad implementar un 
sistema como éste sino mediante una "imposición" legal? 
Sin embargo no resulta ocioso insistir en que la ley por sí misma no 
produce efecto alguno, ya que ante la falta de cumplimiento 
"(...) los resultados provocarán efectos nocivos en la vida económica 
del país.(...) De ahi la necesidad de que este mandato constitucional 
sea cumplido pronto y en sus términos. De lo contrario el proceso de 
modernización se verá frenado, los trabajadores, por su falta de 
preparación se hallarán expuestos a mayores riesgos en el trabajo y 
aumentará la frustración personal que acompaña a quienes se saben 
incapaces de realizar bien la labor cotidiana".29 
Esta y otras cuestiones se tratan en el último capítulo de este trabajo. 
En este espacio han de exponerse cuestiones objetivas de las obligaciones 
específicas derivadas del sistema general. En cuanto a normas jurídicas se 
refiere, podemos distinguir dos partes: 
a) La obligación patronal. 
b) Las obligaciones a cargo del trabajador. 
yo 
Ishikawa, Kaoru . "Estrategia Empresarial Frente al Desafío de la Calidad y la Productividad " Programa 
Académico. Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey. Junio de 1981. 
29 
Rabasa, Emilio O. y Giona Caballero. Mexicano: ésta es tu Constitución LVI legislatura.Cámara de Diputados del 
H. Congreso de la Unión. Comité del Instituto de Investigaciones Legislativas. Comité de Asuntos Editoriales. 
Decimo Pnmera Edición. Mexico 1997. 
La primera, aunque implica muchas y muy diversas obligaciones 
contenidas tanto en el capítulo de capacitación como dispersas en otros 
capítulos de la misma LFT, todas ellas se realizan mediante el cumplimiento 
de una genérica y que consiste en proporcionar capacitación y 
adiestramiento a los trabajadores. De ésta se desprenden las siguientes: 
• proporcionar a cada trabajador capacitación o adiestramiento en su 
trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad ; 
• designar a los representantes patronales que deberán integrar las 
comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento; 
• participar en la constitución de los Comités Nacionales de 
Capacitación y Adiestramiento, por ramas industriales o 
actividades. 
• incluir en los contratos colectivos de trabajo las cláusulas relativas 
a su obligación de capacitar y adiestrar; 
• presentar ante la Secretaría del Trabajo dentro de los quince días 
siguientes a la celebración, revisión o prórroga del contrato 
colectivo, para su aprobación o modificación, los planes y 
programas de capacitación que hubieren sido acordados; 
• celebrar con sus trabajadores cuando no hubiere contrato colectivo 
de trabajo, los convenios de capacitación y adiestramiento y 
presentarlos ante la Secretaría del Trabajo, dentro de los primeros 
sesenta días de los años impares; 
• enviar a la STPS para su registro y control, listas de las 
constancias que hubieren expedido a sus trabajadores.50 
Ya se han expuesto en forma particular los comentarios relativos a 
cada una de estas obligaciones, por lo que ahora se hará referencia a las 
obligaciones de los trabajadores 
JO 
Buen Lozano, Néstor De. Derecho del Trabaio. Tomo II. p.296 
Las obligaciones en materia de capacitación y adiestramiento relativas 
a los trabajadores se encuentran establecidas en el artículo 153-H. Estas 
obligaciones se limitan a los trabajadores u a quienes se imparta capacitación 
y adiestramiento" y consisten en: 
• asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demás 
actividades que formen parte del proceso de capacitación o 
adiestramiento; 
• atender las indicaciones de las personas que impartan la 
capacitación o adiestramiento, y cumplir con los programas 
respectivos; 
• presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de 
aptitud que sean requeridos. 
Como comentaremos más adelante toda norma jurídica tiene, por su 
carácter bilateral y como elemento esencial, la sanción para el caso de 
incumplimiento. 
La LFT en su artículo 153-S, aunque con una evidente falta de 
adecuación legislativa31, señala la aplicación de la sanción en caso de que el 
patrón incumpla con sus obligaciones. Las sanciones consisten, de acuerdo 
a lo establecido por la fracción IV del artículo 994, en multa de 15 a 315 
veces de salario mínimo general, misma que podrá duplicarse si no se 
subsana la irregularidad. Aquí encontramos una laguna en cuanto al plazo 
con que cuenta el patrón para subsanarla. La integración respectiva se 
realiza por la autoridad administrativa de inspección en el trabajo 
considerando las características propias de la empresa, sus antecedentes y 
la gravedad de la omisión. 
¿Y los trabajadores? La ley y las disposiciones administrativas son 
totalmente omisas al respecto. Nada señalan en el sentido de sancionar el 
31 994 es el articulo correcto aunque el texto del articulo 153-S señala el 878 
incumplimiento de las obligaciones del artículo 153-H ya citadas y mucho 
menos a los que se nieguen a capacitarse, ya que la Ley (Artículo 152-U) 
aunque menciona que el trabajador que considere tener los conocimientos 
para el desempeño del puesto deberá acreditarlo documental mente, tampoco 
establece sanción en caso de omisión. 
Si bien es cierto que tanto desde el punto de vista administrativo como 
desde el punto de vista legal el trabajador que aspire a mejores 
oportunidades de trabajo y consecuentemente mejores ingresos y mayor 
estabilidad en el empleo tendrá que participar de estos procesos, aquí lo que 
pretende subrayarse es la falta de una regulación legal adecuada. 
Es de considerase seriamente la opinión de juristas y expertos en 
recursos humanos y en otras áreas relacionadas que han abordado este 
problema, en el sentido de que esta conducta negativa y, por qué no decirio, 
ilícita del trabajador debe ser sancionada de alguna forma. Este criterio 
choca aparentemente con aquel que hemos expuesto sobre la libertad que 
debiera existir en relación con las cuestiones de capacitación, calidad, 
productividad y otros; sin embargo si la obligación existe actualmente en la 
Ley, la exigibilidad y sanción por incumplimiento tendrían que ser para todos 
los involucrados en su ámbito de actuación respectivo, incluso la autoridad. 
Una muy buena respuesta posible, aunque algo parcial por limitarla a 
un caso específico y no al caso genérico, propone el maestro Néstor De 
Buen señalando: 
(...) ¿puede equipararse la violación a las obligaciones previstas en el 
artículo 153-H a alguna de las causales de despido incluidas en el artículo 
47. 
De Buen distingue dos situaciones: La capacitación y adiestramiento 
recibidos durante la jornada y la que puede recibirse después de la jornada.32 
Con respecto a la primera considera que la conducta del trabajador se 
entiende realizada con motivo de su trabajo, por lo que las inasistencias se 
equiparan a las inasistencias al trabajo; los retardos, a las situaciones 
análogas previstas, en su caso, en el Reglamento Interior de Trabajo y la 
desatención a las instrucciones del capacitador o la no realización del 
programa aprobado, a la desobediencia respecto del trabajo contratado o a la 
falta de probidad; concluyendo que en ese sentido se podrán aplicar 
sanciones (amonestación, suspensión hasta por ocho días, rescisión) de 
acuerdo a la causal específica con fundamento en la frac. XV del artículo 47 
que hace referencia a las causas análogas a las previstas en las primeras 
catorce fracciones. 
En cuanto al incumplimiento que tiene lugar fuera de la jornada de 
trabajo opina que el patrón sacrifica recursos económicos, pero no el tiempo 
de trabajo por lo que la sanción habrá de ser, simplemente, que el trabajador 
perderá la oportunidad de capacitarse, con las consecuencias relativas que 
ello trae consigo en orden a la pérdida de las oportunidades de ascenso lo 
mismo que en caso de la frac.lll del art. 153-H, en que si el trabajador no 
presenta los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud que 
sean requeridos, o resulta reprobado en ellos, perderá su derecho a los 
ascensos." 
Siempre se ha afirmado que el Derecho Laboral "enfrenta" en la eterna 
lucha de clases al sector Obrero y al sector Empresarial; sin embargo la 
32 Considero que aquí el autor hace una aclaración innecesaria puesto que el trabajador que desea capacitarse en 
una actividad distinta a la propia, refleja una iniciativa que no requiere imposición alguna. 
33 Cfr. Buen Lozano, Néstor De, op.cit, p. 295 
realidad actual, por increíble que parezca, nos muestra otra cosa: los 
necesarios, si no es que indispensables acuerdos en cuestiones en las 
cuales nadie sale perdiendo y los beneficios mutuos son claramente 
identificares. 
Un ejemplo de la anterior afirmación la constituye una propuestas de 
las muchas que han surgido en relación con la ya tan esperada reforma a la 
Ley Federal del Trabajo en la que tanto el Sector obrero como el patronal 
expresan: 
La capacitación y adiestramiento debe incluirse como una obligación 
fundamental a cargo del trabajador, y su negativa injustificada a 
recibirla deberá considerarse como una causal de rescisión.34 
3.- AUTORIDADES COMPETENTES 
Aunque la Secretaría del Trabajo y Previsión Social es la autoridad 
encargada de regular el procedimiento de Capacitación y Adiestramiento a 
través del organismo denominado Servicio Nacional de Empleo, Capacitación 
y Adiestramiento, existen muchas autoridades involucradas en los diferentes 
procesos que puedan suscitarse. Aquí se referirán cada una de las 
autoridades y su competencia. 
a) AUTORIDADES ADMINISTRATIVAS 
El artículo 123 Constitucional, Apartado "A", Fracción XXXI, establece 
la competencia Federal en materia de Capacitación y Adiestramiento y cuyo 
contenido repite la Ley en su artículo 527. Asimismo, el artículo el artículo 40, 
fracciones I, II, V, VI, y XIX de la Ley Orgánica de la Administración Pública 
34 Morales, Mugo Italo. "Algunas propuestas de los sectores obrero y empresarial" en El mundo del Abogado Año 1 
Num. 3. p. 39 
Federal establece los asuntos cuyo despacho corresponde a la STPS en 
relación con los temas de capacitación. 
El artículo 523 y 524 fundamentan la aseveración hecha en el primer 
párrafo de éste apartado, remitiéndonos además al Reglamento respectivo y 
a las demás disposiciones del trabajo para la determinación de las 
atribuciones. El Reglamento Interior de la Secretaría del Trabajo y Previsión 
Social regula en sus artículos 2, 7, 17, 19 y 20 principalmente, en relación 
con la Capacitación y Adiestramiento la organización y las facultades 
otorgadas a cada organismo de la dependencia. 
Por lo tanto y en relación con lo establecido en el Capítulo IV del Título 
11 de la Ley Federal del Trabajo corresponde al Servicio Nacional del 
Empleo, Capacitación y Adiestramiento intervenir en la mayor parte de las 
etapas del proceso desde el punto de vista de la obligación legal. 
En primer lugar el artículo 537 señala: 
El Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y 
Adiestramiento tendrá los siguientes objetivos: 
M - ) 
III.- Organizar, promover y supervisar la capacitación y el 
adiestramiento de los trabajadores; y, 
IV. Registrar las constancias de habilidades laborales. 
Completan el contenido de este artículo las fracciones III y IV del artículo 
539: 
II. En materia de capacitación o adiestramiento de trabajadores: 
a) Cuidar de la oportuna constitución y el funcionamiento de las 
Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento . 
b) Estudiar y, en su caso, sugerir, la expedición de convocatorias 
para formar Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, 
en aquellas ramas industriales o actividades en que lo juzgue 
conveniente; así como la fijación de las bases relativas a la 
integración y funcionamiento de dichos Comités. 
c) Estudiar y, en su caso, sugenr, en relación con cada rama 
industrial o actividad, la expedición de criterios generales que 
señalen los requisitos que deban observar los planes y programas de 
capacitación y adiestramiento, oyendo la opinión del Comité Nacional 
de Capacitación y Adiestramiento que corresponda. 
d) Autorizar y registrar, en los términos del artículo 153-C, a las 
instituciones o escuelas que deseen impartir capacitación y 
adiestramiento a los trabajadores; supervisar su correcto 
desempeño; y, en su caso, revocar la autonzación y cancelar el 
registro concedido. 
e) Aprobar, modificar o rechazar, según el caso, los planes y 
programas de capacitación o adiestramiento que los patrones 
presenten. 
f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales que 
permitan, capacitar o adiestrar a los trabajadores conforme al 
procedimiento de adhesión convencional a que se refiere el artículo 
153-B. 
g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por 
infracciones a las normas contenidas en el capítulo III Bis del título 
cuarto. 
h) Establecer coordinación con la Secretaría de Educación Pública 
para implantar planes o programas sobre capacitación y 
adiestramiento para el trabajo y, en su caso, para la expedición de 
certificados conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los 
ordenamientos educativos y demás disposiciones en vigor. 
i) En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos 
encomienden a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social en esta 
materia ; 
IV. En materia de constancias de habilidades laborales: 
a) Establecer registros de constancias relativas a trabajadores 
capacitados o adiestrados , dentro de cada una de las ramas 
industriales o actividades. 
b) En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos 
confieran a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social en esta 
materia. 
Ahora bien, con perfecta visión de las necesidades que en la realidad 
se presentan, el legislador facultó mediante las disposiciones de los artículos 
523, fracción III; 527-A; 529 y 539-C a las autoridades de los Estados y a sus 
direcciones o departamentos de trabajo para coadyuvar a la aplicación de las 
normas correspondientes. De estas disposiciones destaca el contenido del 
artículo 529 en virtud de que señala obligaciones y facultades específicas, 
entre las que podemos destacar por estar directamente relacionadas con el 
tema: 
- El poner a disposición de las dependencias del Ejecutivo Federal 
competentes para aplicar la Ley Federal del Trabajo, la información que 
éstas les soliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones; 
- participar en la integración y funcionamiento del respectivo Consejo 
Consultivo Estatal de Capacitación y Adiestramiento; 
- reportar a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social las violaciones 
que cometan los patrones en materia de capacitación y adiestramiento (entre 
otras) e intervenir en la ejecución de las medidas que se adopten para 
sancionar tales violaciones y para corregir las irregularidades en las 
empresas o establecimientos sujetos a jurisdicción local; 
- coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de 
Capacitación y Adiestramiento; 
- auxiliar en la realización de los trámites relativos a constancias de 
habilidades laborales; y 
- adoptar cualquier medida necesaria previa determinación general o 
solicitud específica de las autoridades federales, para auxiliarlas en sus 
funciones. 
En la práctica las mencionadas direcciones o departamentos del 
trabajo en las entidades federativas, llevan a cabo una labor verdaderamente 
valiosa y productiva. Tal es el caso de la Secretaría del Trabajo en el Estado 
de Nuevo León, la cual desde hace aproximadamente veinte años ha sido 
no solamente un órgano aplicador de la ley, vigilante, sancionador, sino que 
ha desempeñado una labor de respaldo a los esfuerzos de los diferentes 
grupos del sector laboral encaminados al cumplimiento de las disposiciones 
legales y aún más a la búsqueda y permanencia de la calidad como forma de 
trabajo y de vida, tanto para los trabajadores como para los empresarios. 
En este Estado la Secretaría del Trabajo se dividía para el 
cumplimiento de sus funciones en: 
Dirección de Conciliación Administrativa e Inspección en el Trabajo 
Procuraduría de la Defensa del Trabajo 
Servicio Estatal de Empleo 
Dirección de Capacitación y Productividad 
A partir de este año (2000) la Secretaría del Trabajo se fusionó con la 
secretaría de Desarrollo Social , existiendo ahora una subsecretaría de 
empleo y capacitación y una Dirección de Capacitación y Desarrollo. 
Es ésta última la encargada de desarrollar todas las actividades 
relacionadas con la capacitación y adiestramiento de los trabajadores, pero 
ha logrado mucho más. 
En primer lugar se cuenta con asesoría permanente a los empresarios, 
particularmente a los medianos y pequeños para la implementación en sus 
empresas de "Modelos de Calidad y Productividad" a bajo costo que 
impulsen la creación de una infraestructura empresarial competitiva a nivel 
internacional, aprovechando para ello los recursos que el Gobierno Federal 
ha destinado para estos fines mediante el programa CIMO (Calidad Integral y 
Modernización)35; organización de Diplomados como "Agentes de Cambio" 
para líderes sindicales con el fin de involucrar a los representantes de los 
trabajadores en los programas de Calidad y Productividad en las empresas 
convirtiéndolos en verdaderos precursores de dichos programas; 
organización de toda clase de eventos en los que se promueva la adopción 
en los Centros de Trabajo de programas de Calidad y Productividad 
3S Ver al respecto la dirección electrónica de la Secretaria del Trabajo httpi/www.stps.gob.mx (anexo 7) Además 
Domínguez Chávez. Guillermo. "Capacitación como calidad integral CIMO. Entrevista con el Lic. Claudio R. 
Hernández Meneses" por Lic. Guillermo Domínguez Chavez En Laboral, Numero 77, Año VII,1999, pp. 66-76 
mediante la exposición de métodos y el intercambio de experiencias entre los 
sujetos involucrados; en fin, una serie de actividades encauzadas no 
solamente al cumplimiento de las normas de trabajo, sino al establecimiento 
de objetivos que permitan incrementar el nivel del vida del trabajador, del 
patrón y consecuentemente del grupo social. 
En cuanto a la Secretaría de Educación Pública el artículo 526 de la 
Ley establece que será competente para vigilar el cumplimiento de las 
obligaciones que la misma impone a los patrones en materia educativa y 
para intervenir en coordinación con la Secretaría del Trabajo en la 
capacitación y adiestramiento de los trabajadores. Ahora bien estas 
disposiciones son corroboradas por aquellas contenidas en los artículos 1o., 
2o. y 33 del Reglamento Interior respectivo. 
Un tema poco tratado por los especialistas en capacitación y aún por 
los laboralistas es el de las autoridades "sancionadoras", es decir aquellas 
que por disposición de la ley son encargadas de imponer sanciones 
administrativas por incumplimiento en las obligaciones respectivas o de 
conocer de los conflictos de intereses que puedan surgir entre las partes. En 
el primer caso ha de referirse la figura de la Inspección en el Trabajo y en el 
segundo la de las Juntas de Conciliación y Arbitraje. 
b) LA INSPECCIÓN EN EL TRABAJO 
La Inspección en el Trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el 
artículo 540 de la Ley, tiene las funciones siguientes: 
I. Vigilar el cumplimiento de las normas de trabajo; 
II. Facilitar información técnica y asesorar a los trabajadores y a los 
patrones sobre la manera más efectiva de cumplir las normas de 
trabajo; 
III. Poner en conocimiento de la autoridad las deficiencias y las 
violaciones a las normas de trabajo que observe en las empresas y 
establecimientos; 
IV. Realizar los estudios y acopiar (os datos que le soliciten las 
autoridades y los que juzgue conveniente para procurar la armonía 
de las relaciones entre trabajadores y patrones ; y 
V. Las demás que le confieran las leyes. 
En este apartado deben considerase dos cuestiones importantes: la 
primera relacionada con esa muy relevante atribución establecida en la 
fracción II del artículo citado; la segunda relacionada con los deberes y 
atribuciones de los Inspectores del trabajo establecidos en los artículos 541 y 
542. 
De acuerdo a los criterios de la OIT36 el inspector del trabajo tiene 
como función el velar por el cumplimiento de la legislación, convertirse en 
instrumento "fiel y activo" de los órganos de autoridad en la materia y en 
relación con la protección de los derechos de los trabajadores. 
En cuanto a las atribuciones y deberes de los Inspectores de acuerdo 
a nuestra Ley laboral cabe destacar las siguientes: 
• vigilar el cumplimiento de las normas de trabajo, especialmente 
de las que establecen los derechos y obligaciones de los 
trabajadores y patrones (...). 
• interrogar solos o ante testigos, a los trabajadores y patrones, 
sobre cualquier asunto relacionado con la aplicación de las 
normas de trabajo. 
• exigir la presentación de libros, registros u otros documentos, a 
que obliguen las normas de trabajo. 
3 6 Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra, Suiza. La Inspección del Trabajo, p.12 
• levantar acta de cada inspección que practiquen, con la 
intervención de los trabajadores y del patrón, haciendo constar 
las deficiencias y violaciones a las normas de trabajo, entregando 
una copia a las partes que hayan intervenido y turnándola a la 
autoridad correspondiente. Respecto del contenido de dichas 
actas el articulo 543 dispone que los hechos asentados se 
tendrán por ciertos mientras no se demuestre lo contrario. 
Uno de los problemas que consideramos de mayor importancia para 
analizar y discutir, es precisamente el de las facultades de la autoridad en 
relación con la exigibilidad de los documentos comprobatorios del diseño y 
ejecución de los planes y programas de capacitación y adiestramiento en las 
empresas. 
Las facultades del inspector del trabajo que acaban de mencionarse 
deben ser traslapadas con la obligación establecida ("con letras chiquitas") 
en el formato DC-2 de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social37 relativo a 
la presentación del Plan y Programas de Capacitación y Adiestramiento y 
que señala : 
LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS INTERNOS , A 
DISPOSICIÓN DE LA SECRETARÍA DEL TRABAJO Y PREVISIÓN SOCIAL, 
LA INFORMACIÓN SOBRE EL NOMBRE, OBJETIVOS Y CONTENIDO DE 
LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN Y LOS PUESTOS A LOS QUE 
ESTÉN DIRIGIDOS. Los datos se proporcionan bajo protesta de decir la 
verdad, apercibidos (sic.) de la responsabilidad en que incurre todo 
aquel que no se conduce con la verdad." 
Tal parece que de esta combinación de facultades y obligaciones 
resulta un claro y grave estado de indefensión para el patrón obligado. 
Pensemos por un momento en la siguiente situación: 
37 ver anexo 3 
Un Inspector del Trabajo ha visitado un determinado número de 
empresas en las cuales, al ser requerido el patrón o su representante sobre 
la obligación de contar con los registros internos sobre planes y programas, 
le han sido mostrados expedientes más o menos extensos y en los cuales se 
puede apreciar una metodología y contenidos en promedio aceptables por 
cualquier perito en la materia. Llegado el momento corresponde el tumo a 
una empresa pequeña en la cual el único documento con que se cuenta es 
un pequeño documento que en un par de páginas establece de manera muy 
rudimentaria el señalamiento de los cursos y/o eventos que corresponden al 
plan y programas presentados por la empresa. En tal virtud, el Inspector 
juzga que el patrón no está cumpliendo con los requerimientos señalados 
por los criterios generales emitidos por la Secretaría, según lo dispone el 
formato correspondiente que ya se ha mencionado, por lo que procede a 
levantar el acta correspondiente en la que manifiesta el incumplimiento de la 
multicitada obligación. 
De los anteriores supuestos se desprenden las siguientes cuestiones: 
a) ¿Cuál deberá ser el criterio aplicable por el inspector del trabajo? 
¿Su criterio personal o un criterio institucional? 
b) En caso de ser un criterio institucional ¿Qué autoridad está 
facultada para emitirlo? 
c) ¿Cómo podrá realizar su defensa el patrón si no existe disposición 
alguna en la cual quede debidamente expresado el límite de su obligación? 
Estas interrogantes no parecen nada fáciles de resolver, sin embargo 
para encontrarles respuesta debemos referimos nuevamente a lo dicho en 
párrafos anteriores y en otras secciones de este mismo trabajo. 
Es mi opinión que, considerando 
a) que la inspección en el trabajo, particularmente en materia de 
capacitación debe ser más cooperadora que sancionadora y 
b) que son muy específicos los objetivos de la capacitación 
debe juzgarse interpretando de manera armónica las disposiciones legales, 
por lo que NO DEBE SANCIONARSE la falta de método o técnica en el 
cumplimiento de las disposiciones, ya que la propia ley es omisa al respecto. 
En tal sentido discrepo de la opinión que verbalmente han expresado 
elementos del personal de la Secretaría del Trabajo y asesores en 
capacitación al referirse a los formatos anteriores, establecidos bajo los 
Criterios Generales expedidos el 2 de agosto de 1984 quienes, escudándose 
en los considerandos de los Criterios Generales de 1997 en cuanto a 
simplificación administrativa, se quejan de su complejidad, la cual admito, 
mas sin embargo era problema del patrón buscar la asesoría pertinente igual 
que lo hace con una declaración de impuestos, por ejemplo. En aparente 
contradicción, expreso que efectivamente los nuevos formatos otorgan la 
bondad de la simplificación, que ha sido un criterio permanente del gobierno 
federal en cuanto al cumplimiento de disposiciones administrativas se refiere, 
lo criticable es, desde el punto de vista estrictamente jurídico, el no contar 
con un lineamiento contenido en la norma legal que pueda ser utilizado por el 
patrón cuando se presente un requerimiento por parte de la autoridad. 
c) JUNTAS DE CONCILIACIÓN Y ARBITRAJE 
Para concluir con este apartado se referirán en forma breve las 
facultades de las Juntas de Conciliación y Arbitraje tanto Federales como 
Locales en los casos de conflictos surgidos en razón de la aplicación de las 
disposiciones en materia de capacitación y adiestramiento. 
Las Juntas de Conciliación y Arbitraje son los órganos facultados por la 
Constitución en la fracción XX del Apartado "A" del Art. 123 para intervenir en 
la solución de los conflictos que surgan entre quienes constituyen la relación 
laboral. 
De conformidad con la fracción XXXI del propio artículo 123 
constitucional, son las Juntas de Conciliación y Arbitraje Federales a quienes 
corresponde conocer y resolver las controversias en materia de Capacitación 
y Adiestramiento. 
Resulta sin embargo, que en la práctica ni los trabajadores ni los 
sindicatos demandan jamás, salvo en el caso de las causas de huelga, el 
incumplimiento o la violación de derechos en esta materia38. Si bien existe un 
sólo caso de excepción : el caso establecido en el art. 450 de la Ley Federal 
del Trabajo que establece las causales de huelga en relación con el art. 391 
que señala el contenido del Contrato Colectivo y que en las fracciones VII, 
VIII y IX establece la obligación de incluir las cláusulas sobre capacitación y 
adiestramiento tanto de los trabajadores como de quienes vayan a ingresar a 
la empresa. 
En virtud de que la mayor parte de los conflictos de huelga se 
resuelven, por lo menos en el Estado de Nuevo León, por la vía de la 
negociación y la conciliación, no parecen existir antecedentes o datos que 
evidencien una resolución en un procedimiento de huelga que establezca 
una acción específica del patrón en relación con lo antes mencionado39. 
Mas no deja de ser importante recordar que los derechos de los 
trabajadores en materia de capacitación y el adiestramiento se encuentran 
ampliamente señalados en nuestra legislación por lo que en cualquier 
momento tendrán la facultad de reclamarlo ante las juntas competentes o 
ante las autoridades administrativas del trabajo respectivas. 
38 
De acuerdo a los registros actuales de las Juntas Federal y Local de Conciliación y Arbitraje en el Estado de 
Nuevo León asi como el dicho del Lic. Juan Francisco Ocañas Carreón, Secretano General "A" de la Junta Local de 
Conciliación y Arbitraje. Julio 8 de 2000. 
39lbidem 
CAPÍTULO II ELEMENTOS OPERATIVOS DE 
ADMINISTRACIÓN DEL PROCESO 
Al igual que muchas de las figuras contenidas en la Ley Federal del 
Trabajo, la Capacitación y el adiestramiento tienen mucho que ver con las 
acciones de administración de la empresa, es decir, con el ser y quehacer 
cotidiano. Esto conduce a la necesidad de correlacionar el análisis jurídico 
con el administrativo, mismo que implica la forma en la cual las disposiciones 
legales son aplicadas en las actividades mismas de la empresa. 
En este caso los programas de capacitación no solo constituyen un 
acto de cumplimiento de una disposición legal, sino todo un proceso que, sin 
importar las características de la empresa de que se trate, implica un 
determinado grado de complejidad. Es el objetivo de esta sección referir las 
fases principales de dicho proceso con la finalidad de una posterior 
correlación con los elementos del mismo proceso desde el punto de vista 
jurídico. 
A. LA CAPACITACIÓN BAJO EL CONCEPTO DE "FORMACIÓN DE 
RECURSOS HUMANOS" 
Desde un punto de vista de Administración de Recursos Humanos la 
capacitación es mucho más que el cumplimiento de una obligación legal cuyo 
incumplimiento puede dar origen a una sanción a cargo de la empresa (o 
patrón); desde aquella perspectiva la capacitación constituye un proceso 
natural de crecimiento, de "vida" de la organización40, mismo que de no ser 
cumplido puede traer consecuencias tan graves como la desaparición de la 
organización misma. 
4 0 Con el término "organización" se refiere el concepto empresa. 
Con este fundamento, la capacitación no debe o no puede ser vista 
como un proceso aislado en el que se cumple una obligación o se cubre una 
necesidad; es más bien un proceso de conjunción de acciones tendientes a 
la consecución de los fines de todos los miembros de la organización e 
inserto como elemento esencial en la planeación y programación 
administrativa de la empresa. 
En tal virtud, una acción de capacitación o adiestramiento 
desvinculada de toda esta compleja estructura que hemos señalado trae 
como resultado una "experiencia" tan irrelevante como cualquier suceso 
cotidiano que a cualquiera de los miembros de la organización pudiera 
ocurririe. Tal vez dicho suceso repercuta en la organización, y en el sujeto 
mismo, positivamente; tal vez en forma negativa y, peor aún tal vez ni 
siquiera tenga repercusión ni en una ni en otro. 
De esta suerte los expertos coinciden al afirmar que la capacitación y 
adiestramiento de los miembros de la organización debe tener características 
y finalidades formativas. ¿Qué significa esto? La formación de un sujeto 
nunca, o rara vez, se logrará experimentando un acontecimiento aislado, sino 
sumando, analizando y asimilando diversas experiencias de aprendizaje. 
La diferencia esencial que se establece es que mientras la 
capacitación cumple la función de contribuir al mejor desempeño del 
individuo en su trabajo, la formación procura que el mejoramiento sea integral 
y permanente, es decir, que desarrolle las aptitudes, habilidades y actitudes 
del sujeto dentro y fuera de la organización y no sólo de acuerdo a 
necesidades actuales sino a dicho desarrollo a largo plazo, preparándolo 
para oportunidades futuras. 
El desarrollo antes mencionado no solamente debe ser atribuible al 
empleado, sino indiscutiblemente, también a la organización. Werther y 
Davis4' al referirse al desarrollo de los recursos humanos - como suele 
llamarse también a la formación de recursos humanos- señalan que éste es 
un método efectivo para enfrentar desafíos en las organizaciones tales como 
la obsolescencia de conocimientos del personal, los cambios sociales y 
técnicos y la tasa de rotación de empleados. En el mismo sentido y 
asignando un mayor valor a los beneficios del desarrollo de personal, los 
programas de calidad reconocen que éste resulta indispensable para la 
permanencia de la calidad, la productividad y la competitividad de las 
organizaciones. Excelente ejemplo de esta afirmación lo representan los 
Equipos de Mejora Continua42. 
Xerox Mexicana, S.A. de C.V. Planta Aguascalientes, presentó en el 
5o. Encuentro Estatal en Productividad y Calidad 43 una experiencia exitosa 
en relación a los grupos de mejora y lo más relevante de lo expresado por 
los trabajadores miembros de este equipo fue que el objetivo en su caso no 
era corregir fallas ni evitar desperdicios, sino verdaderamente mejorar el 
proceso de producción a fin de obtener un producto de alta calidad con el 
consecuente incremento en los beneficios económicos para la empresa. Es 
muy importante señalar que en este caso los trabajadores NO recibieron en 
forma directa e inmediata compensación económica alguna. 
4 1 Werther,W. y Keith Davis, Administración de Personal y Recursos Humanos , p. 222 y sig. 
4 2 Los equipos de mejora continua trabajan sobre la base de que es en el grupo mismo de trabajo donde deben 
establecerse, realizarse, vigilarse, corregirse , evaluarse y mejorarse las acciones que conforman un proceso 
productivo, con el fin de que la calidad y productividad sean mas eficaces por no depender de elementos o factores 
extemos, sino solo coordinarse con los demás elementos de la organización. Ver sobre este tema una muy 
interesante experiencia expuesta por Brehm Brechú y otros en Los Nuevos Senderos de la Dirección de Personal, 
pp. 158-207. 
4 Xerox Mexicana, S A. de C.V Planta Aguascalientes. Presentación, "Grupos de Mejora" presentado por. 5o. 
Encuentro Estatal en Productividad y Calidad para la Pequeña y Mediana Empresa. Gobierno del Estado de Nuevo 
León. Secretaría del Trabajo. Marzo 18 y 19 de 1997. 
B. DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES 
Igual que cualquier proyecto u objetivo que una organización se 
plantee, la implementación de un sistema de capacitación requiere 
planeación. 
En el caso particular de los programas de calidad o específicamente 
de capacitación, esta planeación debe fundarse en un diagnóstico, es decir 
en una evaluación de necesidades. 
Ordinariamente se considera que únicamente deben elaborarse los 
planes y programas de acuerdo al personal; sin embargo, todos los 
elementos del ambiente interno y externo de la organización deben ser 
tomados en cuenta. 
La misma Ley, tal vez de una manera velada , indirecta, deja ver la 
importancia de una planeación previa al afirmar que los planes y programas 
serán elaborados por la empresa en coordinación con el sindicato o, en su 
defecto, con los trabajadores. 
Es innegable que en virtud de que uno de los objetivos de la 
capacitación es preparar al trabajador para un posible ascenso, el sindicato 
siempre buscará influir en favor de quienes el propio sindicato considera con 
más méritos. 
Sin embargo, aún los sindicatos han reformado su política interna con 
el fin de adecuar su actuación a las necesidades de los trabajadores y de las 
empresas. 
Un buen ejemplo de lo anterior lo constituye los programas de 
Formación de Agentes de Cambio impartidos por la Secretaría del Trabajo en 
los cuales la finalidad consiste en proporcionar a líderes sindicales el perfil 
necesario para propiciar ios cambios en la mentalidad del personal, y aún del 
patrón, para la implementación y sostenimiento de los programas de calidad. 
En este sentido los sindicatos han permitido que los sistemas-cliente 
de capacitación que se implantan en las empresas sean dirigidos por 
expertos en la materia, participando sus agremiados, por supuesto, con el rol 
que les corresponde tanto en la planeación como en la implementación. 
Atendiendo a estos cambios los expertos han diseñado métodos e 
instrumentos de diagnóstico específicos. El diagnóstico en esta materia es 
considerado como "una estrategia para conocer las carencias en cuanto a 
conocimientos, aptitudes, actitudes y hábitos, que el personal requiere 
satisfacer para desempeñarse efectivamente en su puesto (...) es el punto de 
partida o materia prima para la formulación del plan y de los programas de 
capacitación".44 
Desde la inclusión de la capacitación como obligación legal ya los 
especialistas que incursionaban en la materia sugerían el diagnóstico de l a s 
necesidades de la empresa en cada uno de los Departamentos, puestos y 
niveles existentes (...) para lo cual debe valerse de institutos o centros de 
capacitación; de instructores externos independientes o internos 
especializados a fin de diagnosticar exactamente las necesidades de cada 
puesto y los objetivos que perseguirá cada curso(...)".45 
Aunque pudiera parecer irrelevante esta etapa por no ser legalmente 
obligatoria y porque se considere la generación de más "gastos" para la 
empresa, es precisamente esta etapa la que aumenta la posibilidad de que el 
44 Reza Trosmo, Jesús Carlos. Cómo diagnosticar las necesidades de capacitación en las organizaciones. P.65 
45 García Salcido, Romeo y Carlos Garcia Salado. Capacitación v Adiestramiento p. 8 
gasto del proceso se vuelva inversión en virtud de que especifica los 
objetivos, dándole características propias en cada caso que la Ley 
simplemente generaliza y que después de las reformas a los criterios 
generales, deben aquellos estar claramente determinados en virtud de que 
deben ser seleccionados al completar la información de los formatos.46 
Un apuntamiento adicional que resulta importante, es el no concebir 
esta etapa en forma aislada. Reza Trosino como uno de los principales 
expertos en el tema actualmente47, propone una forma de abordaje de la 
implementación del Sistema, precisamente, como sistema. 
Destaca dos cuestiones importantes que aporta el manejo de la 
capacitación mediante un Sistema: la primera consistente en que éste último 
puede incorporar elementos a los que él llama "susbsistemas y 
suprasistemas"48 y los nexos entre sus elementos; y el otro es el permitir una 
más diáfana definición y consecuente cumplimentación de los objetivos, sin 
distracción o desperdicio de recursos. 
De este modo el diagnóstico de necesidades de capacitación, 
conocido como DNA, resulta indispensable como parte del sistema interno de 
capacitación. Puede implementarse conforme a diversos modelos tales como 
el Reactivo, basado solamente en síntomas, esto es cuestiones que 
circunstancial mente se detectan como fallas o "áreas de oportunidad"; el de 
Frecuencias, que tiende a ser más sistemático y descubrir signos, muestras 
de necesidades que persisten; y finalmente el Comparativo, en el que se 
4 6 V. Anexo 3 Formato para la presentación de Planes y Programas 
4 7 Reza Trosino.J. op cit. Capitulo 3. p. 41. 
4 8 El autor identifica como subsistemas: Planeación y Evaluación, Diseño y Producción de Matenales, Promoción y 
Ejecución y Administración y Control, mismos que son desarrollados en su obra Cómo Desarrollar y Evaluar 
Programas de Capacitación en las Organizaciones, México 1995. En cuanto a los suprasistemas, aunque no los 
enumera, quiero interpretar que se refiere a la organización misma y a los Macrosistemas que en ésta se 
implementen, tales como los Programas ISO, o simplemente los sistemas generales de administración interna 
(sistemas-cliente). 
detectan los síndromes, las necesidades reales y permanentes, con las 
variables de forma según el caso y con un manejo institucional (permanente 
y estructurado). En cualquier caso estos métodos siempre requieren, en 
mayor o menor medida, de ciertos pasos, tales como la obtención, registro e 
intercambio de información; la fundamentación documentada; la selección y 
construcción de una estructura procedimental e institucional de su 
administración; determinación y administración de recursos y desde luego la 
planeación y evaluación respectiva, entre otros. 
Finalmente, resulta interesante analizar la exposición sintética del 
procedimiento el diagrama que se muestra en la siguiente página: 
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C. EL PROCEDIMIENTO DE IMPLEMENTACIÓN DESDE EL PUNTO DE 
VISTA ADMINISTRATIVO 
Tal y como se expuso en la sección anterior, la implementación del 
Sistema de Capacitación y Adiestramiento en una empresa implica el diseño 
e instrumentación de una serie de etapas, cada una de las cuales requiere 
diversos recursos, tanto humanos, como materiales y también técnicos. En 
general, pueden distinguirse tres etapas importantes en el proceso, 
independientemente del Modelo de Sistema que se seleccione y que serán 
expuestas en los siguientes puntos. 
1.- PLANEACIÓN 
Existen tres elementos fundamentales que deben considerarse en la 
etapa de planeación. Uno es el diagnóstico organizacional, mismo que 
implica el conocer de manera general el estado, las condiciones en las que 
opera la empresa. Otro es el diagnóstico de necesidades, que desde luego 
depende del anterior y se centra en las cuestiones que sean indispensables o 
necesarias para la consecusión de los fines de la empresa. El último es la 
descripción de puestos, que no es otra cosa que el producto del análisis para 
conocer qué funciones, aptitudes y habilidades requiere cada puesto en la 
empresa. Todos juntos constituyen una base bastante sólida a partir de la 
cual puede, con significativo aumento en las posibilidades de éxito, 
implementarse un Sistema, o simplemente un programa de capacitación . 
Para los fines de esta sección el último de los elementos es el de más 
práctica referencia. El análisis de puestos, proceso del cual proviene el 
documento de descripción de puestos, es definido como aquel "por medio del 
cual se obtienen, estudian y ordenan, mediante ciertas técnicas, como la 
observación, las entrevistas, los cuestionarios, los informes técnicos, etc., las 
actividades que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, así como los 
requisitos indispensables para su eficaz desempeño".49 A su vez, puesto se 
define como el "conjunto de operaciones , cualidades, responsabilidades y 
condiciones que forman una unidad de trabajo específica e impersonal".50 
El procedimiento idóneo para efectuar un buen diagnóstico debe incluir 
la determinación de lo que en un puesto debe hacerse, lo cual puede 
encontrarse en los manuales de organización, políticas y procedimientos, 
etc.; el óptimo nivel de desempeño en el puesto, cuestión que se determina 
mediante instrumentos tales como entrevistas y cuestionarios que reporten 
información proveniente de los sujetos involucrados; el comparativo entre la 
primera y la segunda fase para determinar, finalmente las necesidades 
traslapando situación real contra situación ideal. 
En el anexo 4 se presentan algunos cuadros relativos a la descripción 
del puesto, el análisis comparativo y el resultado. (Situación real vs. Situación 
ideal). 
2.- OPERACIÓN 
Esta etapa del proceso es sin duda la medular ya que implica el diseño 
de los programas y su implementación, esto es la serie de estrategias 
tendientes a darle cumplimiento. En ella están implicadas acciones tales 
como la determinación de los objetivos, contenidos, métodos, sujetos 
involucrados, plazos (corto, mediano y largo) y presupuestos. 
4 9 ARMO. El análisis v la descnpqón de puesto para fines de adiestramiento. México 1979. 
Reyes Pon ce .Agustín. Administración de personal, p. 16 
1 1 JÍ>¿> 
Aunque pudiera resultar simplista, parece importante señalar la 
enumeración de lo que el ya citado especialista Reza Trosino 5' denomina 
"Acciones Genéricas" en diseño y operación de programas de capacitación. 
Esto se justifica, primero, porque estas etapas implican la consideración y 
estudio de una gran cantidad de elementos, entre procesos e instrumentos, 
cuyo análisis bien puede requerir un trabajo de investigación en particular; y 
también porque, para los fines de la investigación que aquí nos ocupa ésta 
síntesis incorpora los elementos esenciales del proceso. 
Las acciones genéricas relativas al diseño de programas son: 
Diseñar todos los eventos de integración, motivación, 
adiestramiento, capacitación, para su impartición por primera vez o 
para actualización. 
Diseñar los materiales didácticos audio-escrito-visuales, para los 
participantes e instructores, determinados por medio del diagnóstico 
de necesidades de capacitación. 
Dirigir la producción y/o reproducción del material didáctico 
diseñado. 
Evaluar la calidad técnica y didáctica de los materiales producidos. 
Las acciones genéricas respecto a la operación de los programas son: 
Coordinar y desarrollar los proyectos planeados, según los 
lineamientos dados por Planeación y Evaluación (esto es, 
diagnóstico de necesidades). 
Difundir en toda la Empresa los eventos de capacitación a fin de 
promover la participación del personal en ellos. 
Aplicar los programas de evaluación que se generen en Planeación. 
51 Reza Trosino, J.C. Cómo Desarrollar-, pp 29 y 53. 
Retroalimentar continuamente a los subsistemas (mencionados en la 
nota 47) sobre el desarrollo de los eventos de capacitación. 
En relación con la etapa de diseño el paso más importante es el de la 
elaboración misma del Programa de Capacitación. Para su elaboración es 
indispensable recurrir en primera instancia a los datos reportados por la 
etapa de planeación y formular objetivos, contenidos, técnicas, materiales, 
tiempos, recursos y por supuesto los sujetos implicados, todo ello para cada 
curso, evento o actividad. Todo lo anterior debe, desde luego, coincidir con 
los requerimientos que las disposiciones legales establecen. 
En la fase de operación, que no es sino la ejecución misma de los 
cursos, eventos y actividades, uno de los instrumentos más útiles es el 
manual de políticas, que contiene normas o guías de funcionamiento, 
elementos de dirección a considerar en cada subsistema del proceso y 
particularmente en esta etapa. Las políticas pueden ser globales, específicas, 
para el coordinador, para instructores y para los participantes. 
Otro documento importante, particularmente para las empresas cuyo 
número de empleados sea significativo (mediana-grande) el manual de 
solicitud de servicios de capacitación, en el cual se establecen los requisitos 
que deberán cubrirse para atender los requerimientos de capacitación de 
cada área de la empresa. 
Un tercer documento es el catálogo de cursos, que registra los cursos 
que con regularidad se imparten en la empresa o que son susceptibles de 
planearse con relativa facilidad. Aunque pudiera parecer demasiado complejo 
o sofisticado en el caso de las empresas pequeñas, y en algunos casos de 
las medianas, la realidad es que resulta sumamente práctico en virtud de que 
el catálogo contendrá solamente aquellos cursos que sean verdaderamente 
accesibles tanto para la empresa como para sus trabajadores y en relación 
con todos los recursos que implican, particularmente costos y tiempos. 
El paquete técnico incluye todos los instrumentos que documentan los 
cursos o eventos, e incluye las fichas de inscripción, las listas de asistencia, 
las evaluaciones, las constancias (incluyendo la constancia de habilidades 
laborales exigida por la Ley), reportes del instructor, y otros. 
Por último un instrumento de enorme utilidad es el listado de 
verificación. Este documento no es otra cosa que un "check l ist", listado de 
todas y cada una de las etapas del proceso y cada acción en detalle, que 
permite simple y sencillamente verificar con un simple sí o no, si se ha 
cumplido con estas acciones. Una muestra de este listado en el anexo 552. 
3.- EVALUACIÓN 
Esta última etapa "cierra" el proceso y al mismo tiempo, marca la pauta 
para continuarlo o reiniciarlo. Puede ser tan sencilla o tan compleja como las 
necesidades y posibilidades de la empresa lo planteen, pero en todo caso es, 
definitivamente, una retroalimentación para todos los sujetos involucrados en 
el proceso, incluyendo, desde luego, a la empresa. 
El primer tipo de evaluación, quizá el más convencional, es el utilizado 
por el instructor mismo (al que la Ley hace referencia como parte de las 
obligaciones del trabajador) y que tiene como finalidad corroborar la 
adquisición de conocimientos, desarrollo de habilidades o cualquier objetivo 
que se haya establecido para el curso. 
52 Todo este proceso es detallado por Reza Trosino en su obra Cómo Desarrollar v Evaluar Programas de 
Capacitación en las Organizaciones- Panorama. México 1999. 
Un segundo tipo se refiere a la evaluación que del curso o evento 
formulen los participantes y resulta de mucha utilidad para detectar las áreas 
de oportunidad en las que puede trabajarse en eventos futuros para mejorar 
la calidad de los mismos. 
Otro tipo de evaluación es el que se refiere a la efectividad del 
aprendizaje y tiene que ver de manera directa con los objetivos de cada 
curso. ¿Para qué se capacitó al trabajador?, ¿Para evitar desperdicios o 
errores? ¿Para disminuir la rotación de personal? ¿O acaso para disminuir el 
índice de riesgos de trabajo? Sea cual fuere el objetivo éste tipo de 
evaluación "mide" la relación entre lo que se pretendía y lo que se consigue 
realmente. Es sumamente importante y trascendente si realmente se 
pretende que los recursos destinados a la capacitación, verdaderamente 
resulten en una inversión. 
Existen también evaluaciones mucho más técnicas o complejas como 
la de "costo-beneficio de la capacitación" o la de "auditoría administrativa" 
(con empleo de análisis factorial) que tienen como finalidad examinar las 
cuestiones financieras, de productividad, estadísticas y cualquier otra de tipo 
técnico administrativo. 
En una muy interesante perspectiva sobre la evaluación respecto a la 
educación formal, que muy bien puede trasladarse al proceso que nos ocupa, 
Alba Guzmán expresa 
generalmente los programas educativos sirven para algo. Para vivir 
mejor, para hacer distintas lecturas de la realidad, para buscar nuevas 
formas de organización social ante la crisis, etcétera. Sin embargo, 
¿hasta qué punto en la práctica los fines se confunden con los 
medios? y, la educación como la tenemos ahora ¿no se habrá 
convertido en un fin en sí misma? " 
Las reflexiones invocadas son sumamente importantes en particular si 
las completamos con otra idea de la autora en relación con el "deber ser" que 
orienta cualquier proyecto y que debe enunciar todo lo planeado, 
incorporando todo lo que tenga que ver con el proceso de realización del 
mismo. 
De lo dicho puede concluirse que la evaluación del proceso de 
capacitación debe incorporar al sistema mismo, su operación y sus 
resultados, así como su proyección al futuro para retroal i mentación que le dé 
estabilidad y permanencia al proceso mismo y a sus efectos. 
53 Guzmán, Alba. "Abriendo la caía neora de la evaluación". Revista Foro Universitario. No. 94. U.N.A.M. México 
1991. p.3 
SEGUNDA PARTE 
ANÁLISIS DEL SISTEMA GENERAL 
POR CORRELACIÓN DE ELEMENTOS 
CAPÍTULO I DESCRIPCIÓN DEL MODELO 
METODOLÓGICO DE ANÁLISIS 
A. CONCEPTOS ESENCIALES 
Para desarrollar con mayor facilidad la posterior exposición del Modelo 
de Análisis del Sistema de Capacitación y Adiestramiento, se presentan en 
este capítulo algunos conceptos que por su importancia serán posteriormente 
elementos de integración del citado modelo. 
Los conceptos son expuestos de acuerdo a su naturaleza, jurídicos y 
administrativos pero también en forma de contraste, construyendo 
paralelismos que serán referidos posteriormente y que permiten establecer 
definiciones con mayor claridad. 
1.- CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO FRENTE A EDUCACIÓN Y 
FORMACIÓN 
a) ORÍGENES DEL TÉRMINO 
Los términos "capacitación" y "adiestramiento" tal y como son 
concebidos actualmente, tanto por el derecho como por la administración, se 
originan en el término "training", utilizado en los Estados Unidos de América y 
en donde dicho vocablo implica "la acción de enseñar alguna cosa por medio 
de la práctica..."54así como la imagen de subirse a un tren en marcha , quizá 
porque el "training" plantea al sujeto la posibilidad de alcanzar un desarrollo 
de aptitudes y habilidades que le permitan llegar más lejos de la ubicación 
que en un momento determinado tenga en su actividad laboral ; es pues, 
54 Velázquez de la Cadena. Manano A new pronounáno dictionarv of the spanish and enolish lenauaoe. 
b) TERMINOLOGÍA UTILIZADA Y SU SIGNIFICACIÓN 
Capacitación, adiestramiento, desarrollo, entrenamiento, educación, 
formación profesional y muchos otros términos han sido utilizados para 
señalar el concepto a que ahora nos referimos. 
Entre otras definiciones Byars y Rué establecen: 
"Desarrollo de empleados.- Proceso que se ocupa de la mejoría y 
crecimiento de las habilidades de los sujetos y grupos dentro de la 
organización. 
Entrenamiento.- Proceso en el que se desarrollan las habilidades y 
conceptos, reglas o actitudes de aprendizaje para incrementar la 
eficacia en el desempeño de trabajos particulares. 
El entrenamiento es un proceso en el que se adquieren habilidades, 
conceptos, reglas o actitudes que incrementan la eficiencia de los 
empleados en el desempeño de sus labores".58 
El mencionado término aunque bastante descriptivo en cuanto a que 
alude a cuestiones eminentemente "manuales" , no constituye sino una 
sencilla traducción del anteriormente mencionado (training) sin representar el 
verdadero sentido formativo que en los procesos de formación profesional 
puede adquirir. 
Otros conceptos que se han generalizado, particularmente en la 
legislación son los de capacitación y adiestramiento. Este último término no 
representa mayor dificultad en su significación: adquirir destreza; refiere por 
lo tanto el desarrollo de habilidades o aptitudes manuales que el individuo ya 
posee. La capacitación, por otro lado, constituye un proceso de adquisición 
de conocimientos nuevos. 
En autores expertos en la materia, como Barbagelata, Borrel Navarro, 
De la Cueva, Reyes Ponce y Werther no se aprecian mayores diferencias 
Byars, Uoyd L. y L.W. Rué Administración de Recursos Humanos. Conceptos v aplicaciones, p. 171 
entre sus explicaciones del concepto; sin embargo es claro que en nuestro 
sistema jurídico, aún en la doctrina, existen algunas "combinaciones" poco 
recomendables. 
La ley, al establecer la figura de la capacitación, no hace distinciones 
terminológicas, lo cual produce el efecto de que la doctrina, en algunos 
casos, se ha considerado capacitación y adiestramiento como la misma cosa. 
Para ejemplificar tenemos que el Dr. Mario de la Cueva señala: "(...) 
entendemos por capacitación o adiestramiento la enseñanza teórica y 
práctica que prepara a los hombres para desarrollar su actividad con el grado 
mayor de eficiencia, la cual, a su vez, será la fuerza que los lance a la 
conquista de los más altos niveles en la escala de las profesiones y oficios"59. 
En la anterior definición se evidencian dos fallas: la primera 
consistente en la identificación de los vocablos capacitación y adiestramiento 
y la segunda relativa al tipo de enseñanza que cada una aporta de manera 
más relevante. 
En contraste, el propio de la Cueva hace alusión a la recomendación 
87 de la OIT que a la letra dice: "La expresión formación profesional designa 
todos los medios de formación que permiten adquirir o desarrollar 
conocimientos técnicos y profesionales, ya se proporcione esta formación en 
la escuela o en el lugar de trabajo."60 En este sentido existe una marcada 
uniformidad en el criterio de considerar que, independientemente de la 
denominación las actividades de educación para el trabajador éstas deben 
ser integrales e integradoras para lograr en mayor medida los objetivos que 
se buscan. 
5 9 Cueva, Mario de la. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabaio. pp 82-83 
6 0 Ibidem 
En consideración de lo expuesto debe considerarse que los términos 
formación profesional y desarrollo profesional resultan mucho más 
adecuados para invocar la capacitación y el adiestramiento, si es que 
verdaderamente importa destacar la utilidad de su carácter integral y 
permanente. 
2..- POSITIVIDAD Y EFICACIA FRENTE A SEGURIDAD Y LEGALIDAD 
¿Por qué tocar cuestiones de tanta profundidad dentro de un tema 
como la capacitación? La respuesta es simple: para formular un análisis 
completo de un norma, se requiere considerar dos perspectivas: la técnica y 
la filosófica; y la capacitación es una norma, conjunto de normas para ser 
más precisos. 
Mucho se discute en la actualidad la necesidad de reformar la Ley 
Federal del Trabajo, y aunque se habla mucho de temas como salario y 
huelga, también es cierto que el tema de la capacitación ha sido mencionado 
y considerado dentro del marco de las propuestas de reforma, más como 
medio que como fin.61 
En tal virtud y considerando además que los Criterios Generales que 
regulan la manera de aplicación específica de las disposiciones 
constitucionales y legales en materia de capacitación y adiestramiento fueron 
reformados por Acuerdo del Secretario del Trabajo y Previsión Social Javier 
Bonilla García, publicado en el D.O. del Viernes 18 de Abril de 1997, resulta 
indispensable formular algunos apuntamientos que debieran considerarse al 
crear o modificar las normas respectivas. 
Ver en relación con este tema los artículos "Algunas propuestas de los sectores Obrero y Empresa na I" y 
'Algunas propuestas del Sector Obrero* en revista El mundo del Abogado, Año 1, Numero 3, Noviembre-Diciembre 
1998, pp. 32-37, 39 
Desde el punto de vista de la Jurisprudencia Técnica las normas de 
Capacitación y Adiestramiento plantean dos problemas: 
- El de su ubicación en el derecho (Sistemática Jurídica) y 
- El de sus problemas de aplicación (Técnica Jurídica) 
Desde el punto de vista de la Filosofía del Derecho, también se 
presentan dos problemas: 
- El verdadero concepto de la capacitación como norma jurídica; y 
- Los valores que la norma de capacitación pretenda realizar. 
Adicionalmente, cualquier análisis ha de sustentarse en los conceptos 
fundamentales de la Teoría del Derecho ya que estos, por ser generales 
pueden ser referidos a cualquier área o problemática que jurídicamente sea 
planteada. 
Desde luego no se pretende en este espacio el formular un estudio 
concienzudo respecto de estos temas, la única pretensión es la de apuntar 
aquellas ideas que nunca deben ser apartadas cuando se trate de creación o 
modificación a la ley, así como de formular la definición de los elementos que 
conforman el Modelo Metodológico de Análisis. 
Considerando que la Jurisprudencia Técnica es la disciplina que "tiene 
por objeto la exposición ordenada y coherente de los preceptos jurídicos que 
se hallan en vigor en una época y un lugar determinados, y el estudio de los 
problemas relativos a su interpretación y aplicación" 62 ha de referirse en 
primer lugar la ubicación de las normas de capacitación y adiestramiento, 
afirmando que son normas que corresponden al derecho público 6 \ aunque 
6 2 García Máynez, Eduardo Introducción al estudio del derecho, p. 124 
6 3 Idem p. 152 
bajo un nuevo criterio se expresa que corresponden al Derecho Social y 
específicamente forman parte del Derecho del Trabajo, también denominado 
Derecho Laboral o Derecho Obrero. 
Desde el punto de vista de la Técnica Jurídica la norma de 
capacitación puede plantear problemas para ser interpretada, para colmar 
sus lagunas (integración) o para determinar su vigencia y posible 
retroactividad. Es poco probable, por las características propias de la norma 
de capacitación que puedan presentarse conflictos de extraterritorialidad en 
su aplicación, en razón de los sujetos a los que va dirigida. 
No obstante la importancia de un estudio de las situaciones anotadas, 
lo más relevante en este caso es el estudio de la positividad y la legalidad 
como características de la norma y que, aunque tienen estrecha relación con 
los puntos que se han expuesto su mayor interés y relevancia corresponderá 
al análisis en el ámbito de la Teoría del Derecho y de la Filosofía Jurídica. 
Aunque pueda parecer inexplicable, la Jurisprudencia Técnica y la 
Filosofía del Derecho no agotan en su estudio la totalidad de los problemas 
teórico-jurídicos por lo que los conceptos señalados no son abordados por 
ninguna de estas ramas, remitiendo su estudio a la Teoría del Derecho. Con 
apoyo en esta disciplina se expondrán aquí ideas básicas sobre aquellas dos 
cuestiones fundamentales para el análisis de la problemática jurídica de la 
capacitación : la positividad y la legalidad. 
La Filosofía del Derecho expone y analiza en forma exhaustiva: su 
estudio busca explicaciones absolutas, y se divide en dos temas o problemas 
fundamentales: 
- La determinación de los conceptos; y 
- Los valores que el orden jurídico debe realizar 
Si se considera que el mayor problema que ha de explicarse en el 
análisis de la capacitación es la aparente contradicción de regular una 
obligación cuyo cumplimiento resulta para el obligado una necesidad no-
jurídica, aquellos dos temas pudieran aportar ideas muy importantes en virtud 
de que tienen que ver con la existencia misma de la norma y con su 
cumplimiento. 
Se insiste aquí que la exposición de los temas para su posterior 
análisis en esta Segunda Parte, sólo pretende ser una visión panorámica y 
bastante delimitada, ya que la labor de definir los conceptos señalados puede 
resultar titánica, objeto incluso de una investigación exclusiva para tal fin, 
tanto por la complejidad conceptual que implica como por la diversidad de 
exposiciones presentadas por los juristas estudiosos de estos temas. 
a) POSITIVIDAD 
Mucho se ha discutido sobre este concepto por los estudiosos de la 
Teoría Jurídica. El problema principal en su estudio consiste en determinar si 
el derecho, para ser, ha de ser positivo. Hans Kelsen al desarrollar en las 
diferentes etapas su Reine Rechtslehre, 'Teoría Pura del Derecho", y 
aunque no llega a su definición, expresa que el derecho positivo existe 
fundamentalmente como "deber ser" (Sollen), sin negarle, desde luego, cierta 
influencia de la realidad (Sein-Ser). 
Mario Alvarez en su obra Introducción al Estudio del Derecho6*, 
establece en una concepción que interrelaciona los elementos fundamentales 
para la construcción de los conceptos principales del Derecho que "el 
Derecho Positivo es el conjunto de normas (Derecho objetivo) creadas de 
64 Importante por sus aportaciones en el estudio de la Teoría del Derecho bajo una óptica más dinámica, menos 
compleja, metodológicamente. 
acuerdo con los procedimientos establecidos por una autoridad soberana 
competente, que rigen (Derecho vigente) en un momento y lugar histórico 
determinados y de las cuales se derivan facultades o prerrogativas (Derecho 
subjetivo) en relación a los sujetos a los que se dirige. 
Combinando las ideas anteriores encontramos los conceptos 
expuestos por Norberto Bobbio respecto al positivismo jurídico en el que 
distingue tres aspectos: como modo de acercarse al estudio del derecho, 
como concepción del derecho y como ideología de la justicia. En todos los 
casos coincide con el hecho de que la autoridad crea la norma y esta debe 
ser cumplida independientemente de consideraciones de carácter 
axiológico.65 
El derecho positivo requiere de dos supuestos: 
a) Que haya sido creado por un acto de autoridad o por la costumbre ; 
y 
b) Que sea eficaz 
"De esta forma el derecho positivo no es sólo aquel creado por una 
determinada instancia, sino el realmente aplicado y observado".66 
Tomando esta última idea se plantea el sentido con el cual el concepto 
de positividad ha de entenderse y aplicarse en el análisis de la capacitación. 
Toda norma supone dos elementos : Validez y Eficacia. El Maestro 
Eduardo García Máynez en su obra Introducción al Estudio del Derecho que 
se ha convertido en un clásico de la biblioteca jurídica, expone una síntesis 
magistral sobre las diferencias y correlaciones de los diferentes "tipos de 
derecho". Al hacer alusión al derecho vigente y al derecho positivo señala 
65 Cfr. Bobbio,Nort>erto. El Problema del Positivismo Jurídico, pp.37-48 
6 6 Tamayo y Salmorán, Rolando. El derecho y la ciencia del derecho. Introducción a la ciencia luridica. p. 128 
que los términos adecuados para referir los "tipos" mencionados son: 
"derecho formalmente válido 67 para el creado o reconocido por la autoridad 
soberana y positivo para el intrínseca, formal o socialmente válido". 
También afirma : "No todo derecho vigente es positivo, ni todo derecho 
positivo es vigente. La vigencia es atributo puramente formal, el sello que el 
Estado imprime a las reglas jurídicas consuetudinarias, jurisprudenciales o 
legislativas sancionadas por él. La positividad, en cambio, es un hecho que 
estriba en la observancia de cualquier precepto, vigente o no vigente".68 
b) EFICACIA 
Si se considera cierto lo establecido por Máynez y que se ha expuesto 
en el apartado anterior, en cuanto a la distinción entre el derecho vigente y el 
derecho positivo, puede afirmarse que la eficacia entonces, como elemento 
de la norma, se relaciona de manera directa con el concepto de positividad; 
aún más, conceptualmente tienen las mismas implicaciones y fines. Aún para 
Kelsen "una norma debe entrar en vigencia con la posibilidad de ser eficaz".69 
Aunque el planteamiento en este caso sólo guarde una pretensión 
metodológica, teóricamente la separación se dificulta. 
Una norma eficaz, se dice, es una norma que se cumple 70 ; por lo 
tanto resulta verdadero afirmar que una norma (elemento del derecho 
positivo) para ser positiva, ha de ser válida y eficaz. 
Las normas de derecho vigente (haciendo alusión a la distinción 
teórica) no deben prescribir un comportamiento imposible o inevitable porque 
6 7 También llamado por Máynez Derecho Vigente 
6 8 García Máynez. op at . p. 38 
6 9 Kelsen, Hans. Allgemeine Theone der Normen. Citado por Losano en Teoría Pura del Derecho, p.140. 
Cfr. Pereznieto C., Leonel. Introducción al Estudio del Derecho, p.59 
en este caso dejaría de ser posible su eficacia o su aplicación. Por otro lado, 
esta afirmación se complementa con la ¡dea de que el poder del Estado 
garantiza la eficacia del derecho, es decir, su observancia. 
Habiendo llegado a este punto es importante señalar que lo dicho no 
debe interpretarse en el sentido de que la falta de eficacia produzca como 
consecuencia la falta de validez de la norma, pues como ya se expresó, en el 
caso de las normas de derecho vigente, la falta de cumplimiento no afecta su 
validez en tanto no exista otra norma que la derogue (o abrogue, en su caso). 
Una aportación interesante en relación con lo antes expuesto, es la 
elaborada por J.W. Harris71: 
"Una norma jurídica positiva puede ser descrita considerando: 
Validez 1 = Es acorde a una norma suprema específica ('no la 
excede', 'no es ilegal') 
Validez 2 = Es parte integrante de un campo normativo legal de 
significado 
(' es parte de un sistema legal determinado', ' es obligatoria', ' es la 
ley') 
Validez 3 = Corresponde a la realidad social (' es efectiva', ' es de 
cumplimiento coercible' ) 
Validez 4 = Tiene una inherente pretensión de cumplimiento 
(validez) (' es buena', ' inspira ser respetada', ' obliga', ' debe ser 
observada', ' en ámbitos moral y político' ) 
Validez 5 - Es parte de una realidad normativa trascendente". 
Una vez establecidos los conceptos anteriores, puede afirmarse: 
- Que la positividad y la eficacia se relacionan de manera directa y, 
para fines pragmáticos, pueden ser considerados sinónimos. 
71 Losano, op. cit. p.150 . Traducción libre de . Law and Legal Science, Oxford, Clarendon Press, 1979 P 107: "A 
positive legal rule may be described as : 
Valid/1 = Conforms to a particular higher rule ('is not ultra vires', 'is nor void'). 
Valid/2 = Is a consistent part of a legal normative field of meaning ( is a member of a (momentary) legal sistem', 'is 
legally binding', 'is the law1). 
Valid/3 = Corresponds with social reality ('is effective'. 'is in force') 
Valid/4 = Has an inherent claim to fulfillment ('is good', deserves respecf , 'is binding', 'ought to be observed', 'on 
moral or political grounds'). 
Valid/5 = is parts of a transcendent normative reality". 
- Ambos términos se ubican frente a la vigencia y la validez (como 
elementos de las normas) como consecuencia lógica, ya que a 
partir de la 
existencia plenamente válida de la norma, ha de suponerse que ésta 
se cumplirá eficazmente. 
De estas afirmaciones se desprende que la positividad en el caso de 
las normas de capacitación y adiestramiento se manifiesta a través de su 
eficaz cumplimiento, bajo el supuesto de validez respectivo, es decir, se 
"cumple" mediante la ejecución de las conductas ordenadas por la norma 72 y 
que pueden resumirse en dos principales: a) Obligaciones cuyo sujeto activo 
es el trabajador ; y b) Obligaciones cuyo sujeto activo es el Estado 
(Secretaría del Trabajo). 
c) EL PUNTO DE COINCIDENCIA 
Una vez realizada la exposición de los conceptos de positividad y 
eficacia, es necesario hacer referencia a dos principios muy estudiados por el 
derecho constitucional : La seguridad jurídica y la legalidad. Ambos, 
normalmente suelen ser referidos a problemas jurídicos de carácter penal o 
procesal; sin embargo pretende demostrarse aquí la importancia que 
guardan en relación con la aplicación de las disposiciones en materia de 
capacitación. 
El maestro Ignacio Burgoa en su clasificación y análisis de las diversas 
garantías constitucionales manifiesta que la garantías de seguridad jurídica 
implican "el conjunto general de condiciones, requisitos, elementos o 
circunstancias previas a que debe sujetarse una cierta actividad estatal 
72 Aquí debemos entender como "norma" a todas las disposiciones del Sistema, desde las constitucionales hasta los 
cntenos generales. 
autoritaria para generar una afectación válida de diferente índole en la esfera 
del gobernado, integrada por el summum de sus derechos subjetivos. Por 
ende, un acto de autoridad que afecte el ámbito jurídico particular de un 
individuo como gobernado, sin observar dichos requisitos, condiciones, 
elementos o circunstancias previos, no será válido a la luz del derecho".73 
Es precisamente este punto el que tiene relación directa con el 
problema de aplicación de las disposiciones contenidas en los criterios 
generales y en los artículos 153-S y 994 fracción IV de la Ley Federal del 
Trabajo que sancionan el incumplimiento de las obligaciones en materia de 
capacitación a cargo del patrón.74 
Por lo general, como ya hemos dicho suele formularse el análisis de 
estos principios a partir de problemas relacionados con los procedimientos 
ante autoridades administrativas o judiciales. Sin embargo, nuestro máximo 
tribunal al referirse a la garantía de audiencia, como una de las de seguridad 
jurídica, ha establecido un criterio sumamente importante para los fines del 
análisis que aquí se propone y es el afirmar que no solamente las citadas 
autoridades están obligadas a respetar la audiencia al gobernado, sino que 
aún las autoridades legislativas están obligadas a consignar en sus leyes los 
procedimientos necesarios para que se oiga a los interesados y se les dé 
oportunidad de defenderse, en todos aquellos casos en que puedan resultar 
afectados sus derechos.75 
De acuerdo al abordaje de los diversos expertos en la materia, de la 
mencionada garantía de seguridad jurídica se desprenden otras que la 
73 Burgoa, Ignacio. Las Garantías individuales, p 504 
74 Es importante citar la aseveración de Francisco Breña Garduño en su Ley Federal del Trabajo Comentada, 
haciendo notar que la sanción es inexistente en virtud de que el articulo 878, que es el señalado por el 153-S. no 
contiene sanción alguna ya que se refiere a cuestiones relativas al procedimiento ordinano. 
75 Cfr, Informes Anuales: 1944, Segunda Sala, p 63 ; 1946, Segunda Sala. p. 61, 1947, Segunda Sala, p. 26 y 
1970 . Pleno, p.261. Idem, 1982. Tesis 1, Pleno 
implican. Tal es el caso de la garantía de legalidad. Esta garantía, también 
denominada "principio de legalidad", establece que "(...)todo acto jurídico, 
para poder ser legal debe de estar de acuerdo, antes que nada con la 
Constitución"76; por lo tanto, y de conformidad con el artículo 16 constitucional 
todo "acto de molestia" de la autoridad en relación con el gobernado debe 
cumplir el requisito de fundamentación y motivación de la causa legal del 
procedimiento. 
Nuevamente nos enfrentamos con el término "procedimiento" y 
nuevamente subrayamos que éste debe ser entendido en cualquiera de sus 
formas y no sólo desde una perspectiva jurisdiccional. 
¿Cómo debe entenderse en el proceso de control legal de la 
capacitación esta exigencia de fundamentación y motivación? Esta 
interrogante puede ser resuelta afirmando que, con respecto a la 
fundamentación, el acto de molestia (de autoridad) debe cumplir cuatro 
condiciones: 
1 Q u e el órgano del Estado del que provenga el acto, esté investido 
con facultades expresamente consignadas en la norma jurídica (ley o 
reglamento) para emitirlo; 
2.- Que el acto se prevea en dicha norma; 
3.- Que su sentido y alcance se ajusten a las disposiciones 
normativas que lo rijan; 
4.- Que el acto se contenga o derive de un mandamiento escrito, en 
cuyo texto se expresen los preceptos específicos que lo apoyen.77 
7 6 Garza García, César Carlos. Derecho constitucional mexicano, p.37. 
7 7 Cfr. Burgoa, op.cit p. 602 
Aunque no existe una "definición" de lo que aquí quiere expresarse con 
los términos sentido y alcance, de la lectura misma de las resoluciones de 
la Corte y de los textos en que los especialistas asientan su opinión, puede 
tenerse por cierto el que estos vocablos encierran la necesidad, mejor aún, 
obligación de señalar de manera precisa el fundamento legal con base en el 
cual están emitiendo su disposición o disposiciones. 
En relación con la motivación, ésta refiérese a las circunstancias y 
modalidades del caso particular que deberán coincidir o encuadrar en el 
marco general correspondiente establecido por la norma. 
Uno de los problemas más graves en relación con la afectación de las 
condiciones mencionadas que debe cumplir el acto de autoridad, con los que 
autoridad y gobernado se enfrentan es el de las facultades discrecionales de 
la propia autoridad. 
Siendo la facultad discrecional una facultad de apreciación para 
encuadrar un caso concreto dentro de una hipótesis normativa se corre el 
riesgo de que el acto de autoridad se realice contra la ley o aún más sin ley. 
En el caso de las facultades de las autoridades del trabajo en materia 
de capacitación, existe una laguna importante en relación con el punto 
comentado en el tema 3, subcapítulo c, Capítulo Uno de la Primera Parte78 
en donde se alude al texto incluido en el formato DC-2 que no establece de 
manera explícita la obligación relativa a los registros que el patrón debe tener 
a disposición de la autoridad. De aquí que resulte aparentemente idóneo 
hablar de que el acto de autoridad se realiza, en este caso, "sin ley". 
7 8 Infra, p. 38 
Es sumamente importante que en un sistema jurídico como el nuestro, 
la motivación en los actos de la autoridad y la garantía de audiencia que ésta 
debe al gobernado sean no solo respetadas sino inspiradas, en criterios de 
gobierno como los establecidos en el Acuerdo para ¡a Desregulación de la 
Actividad Empresarial y particularmente en el Programa de Modernización de 
la administración Pública 1995 - 2000 en los que se enfatiza la necesidad de 
que las normas que regulan el cumplimiento de obligaciones ante las 
autoridades sean menos; más precisas; más claras y más sencillas 
considerando que lo esencial de su aplicación es el cumplimiento de los fines 
u objetivos incorporados en la propia norma. 
B. ESTRUCTURA DEL MODELO 
En el apartado anterior hemos señalado los conceptos fundamentales 
que han de ser considerados en el Modelo de Análisis. Ahora es necesario 
establecer cuáles son los elementos que forman parte del Modelo. 
Estos elementos son cuatro, de dos clases diferentes; dos 
administrativos: Calidad y Metodología, y dos jurídicos: Legalidad y 
Positividad. Ambas clases deben ser abordadas desde dos perspectivas: 
técnica y filosófica. Tal vez en el primer caso las cuestiones filosóficas no 
sean tan profundas y encáusance más bien a una filosofía expresada en 
verdades pragmáticas, mucho más limitadas que en el caso de la filosofía 
jurídica, de sobrada profundidad. 
Con los elementos señalados se construye un esquema bajo las dos 
perspectivas establecidas. Dicho esquema combina, incorpora, todas las 
partes en un mismo objeto: la capacitación. Con ello podrá entonces lograrse 
la comprensión del objeto de estudio que permita una verdadera EFICACIA 
tanto desde el punto de vista social, como económico y , desde luego, 
jurídico. 
1.- ELEMENTOS 
a) Administrativos 
Desde un punto de vista administrativo se incluyen dos elementos 
técnicos: el Metodológico y el de Calidad. 
La Calidad en este caso tiene que ver con programas formales, 
estructurados, como medio para la preservación de la productividad como 
uno de los objetivos de la relación laboral. Formal o informalmente los 
programas de calidad se han incorporado a los procesos productivos en casi 
todas las organizaciones, niveles y clasificaciones. 
Regularmente el elemento metodológico va inserto en los programas 
de calidad 79 y se refiere a los esquemas, procedimientos e instrumentos 
idóneos para realizar (implementar) los programas de capacitación y 
adiestramiento, tanto en su planeación, como en su implementación y 
evaluación. 
Filosóficamente se considera el concepto de Filosofía Institucional, 
entendida ésta como la suma de los elementos que conforman y determinan 
el ser y quehacer de la empresa . entendiendo por ésta, independientemente 
del tamaño, cualquier ente que en el ámbito productivo desarrolle un proceso 
de intercambio económico con repercusión social. 
7 9 Es innegable que también puede ser aplicado en forma independiente 
En el caso de este último elemento pudiera cuestionarse que bajo la 
perspectiva filosófica se incorporan elementos de naturaleza diversa y nada 
ortodoxa. Sin embargo dicha incorporación se justifica en tanto se cumplen 
dos cuestiones esenciales de la Filosofía, que ya se han mencionado: el Ser 
y los Valores, en la figura de la Misión, Visión, Valores y Objetivos 
Institucionales de la Organización. 
b) Jurídicos 
Los elementos jurídicos que han sido considerados para este 
esquema, desde una perspectiva técnica, son la Legalidad y la Positividad. 
Como ya se ha visto la legalidad tiene que ver con la fundamentación 
que todo ordenamiento jurídico debe tener en una norma jerárquicamente 
superior, la constitución en este caso, así como la necesidad de que todo 
acto cuyo cumplimiento sea exigido ya por la autoridad, ya por un sujeto 
diverso al obligado (derechohabiente), debe estar contenido en una 
disposición de derecho vigente. 
La positividad refiérese a la característica que pueda tener una norma 
jurídica en relación al cumplimiento de los supuestos en ella contenidos por 
parte del sujeto obligado; es decir, la positividad tiene que ver con el 
acatamiento de la norma. 
Ambos elementos, la legalidad y la positividad, parten de los supuestos 
ya tratados con anterioridad, en el sentido de que una norma para que sea, 
debe ser vigente, cumplir con el requisito de ser formalmente válida, es decir, 
haber sido declarada obligatoria por el poder público en forma directa o 
indirecta; así mismo debe tener una pretensión de validez, por lo cual su 
creación tendrá que incorporar el cumplimiento de un valor socio-jurídico 
(justicia, seguridad, bien común, etc.), o de otro modo, deberá considerarse 
en ella una perspectiva axiológica. 
En relación con esta perspectiva filosófica se toman dos elementos: la 
eficacia y la seguridad jurídica. 
Aunque ambos elementos proceden de análisis relativos a la Teoría 
Jurídica, es decir, ordinariamente técnicos, también pueden ser analizados 
filosóficamente, en especial si se atiende al carácter exhaustivo del 
conocimiento filosófico. 
Para este caso, la importancia de éstos dos elementos bajo la 
perspectiva filosófica en el estudio de la capacitación y adiestramiento resulta 
de la necesidad de justificar que el cumplimiento de las normas debe basarse 
no solo en su validez formal, sino también, y aún más, en los valores 
implícitos que pretenda realizar. Así mismo, la seguridad jurídica amén de 
constituir una garantía eminentemente formal contenida en la norma 
fundamental, también ha de considerarse la razón de su inclusión en la ley y 
los motivos por los cuales un sujeto pueda abstenerse del cumplimiento de 
una norma ordinaria, fundamentando su abstención u omisión en la probable 
violación de dicha garantía. 
2.- ESQUEMA 
Después de haber determinado los conceptos fundamentales y los 
elementos esenciales del Modelo de Análisis para el Sistema de 
Capacitación y Adiestramiento resulta claro considerar que para lograr la 
eficacia del mismo, su definición, construcción y cumplimiento deben 
considerarse tanto las cuestiones administrativas como las jurídicas. De este 
modo, si se pretende aplicar una disposición de carácter jurídico sin 
considerar las cuestiones de tipo operativo, el cumplimiento de la norma no 
habrá cumplido el objetivo para el que fue creada; Igualmente, si al 
desarrollar o ¡mplementar un Programa de Capacitación no se consideran 
cuestiones de normatividad jurídica, se obtendrán solamente resultados 
parciales y siempre se correrá el riesgo de hacerse acreedor a una sanción. 
Considérese entonces, para fines de especificar la interrelación de los 
elementos y sus perspectivas el siguiente cuadro: 
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CAPÍTULO II. LA INDISOLUBLE CORRELACIÓN 
DE LOS ELEMENTOS DEL SISTEMA 
En el Capítulo anterior fueron expuestos los elementos considerados 
esenciales para la construcción del Modelo Metodológico de Análisis del 
Sistema Mexicano de Capacitación y Adiestramiento. Cada uno de ellos 
representa una cuestión medular que sostiene la permanencia eficaz del 
Sistema. 
Ahora es indispensable realizar una correlación con el fin de explicar 
las razones por las cuales el Sistema debe desarrollarse no solamente 
considerando todos y cada uno de los elementos en cuestión, sino 
incorporándolos en una dinámica que permita, como ya se dijo, soportar y 
desarrollar la eficacia de dicho Sistema. 
El Esquema del Sistema de Capacitación expuesto en la página 
anterior, incluye los elementos que bajo la perspectiva que se ha expuesto a 
lo largo de esta investigación deben considerarse fundamentales. 
¿Por qué estos elementos y no otros, en cantidad o calidad? Conforme 
a la evidencia de las fuentes de información que sobre capacitación y 
adiestramiento existen hasta ahora, éstos temas se han abordado bajo muy 
diversos enfoques, pero sin interdisciplinariedad. ¿Qué significa esto? Que 
generalmente los expertos en el área abordan el problema y formulan sus 
aportaciones desde su especialidad sin incorporar otras. Explico; si un 
especialista en administración desarrolla el tema, puede citar las 
disposiciones legales circunstancialmente, o por necesidad si sucede, como 
en el caso de México, que la Capacitación es obligatoria; si es el caso de un 
abogado, ni se diga, el abordaje se referirá casi de manera exclusiva a las 
obligaciones legales sobre la materia en cuestión. Además de lo anterior 
debe agregarse que se han omitido elementos muy relevantes, tales como 
los que Jesús Carlos Reza Trosino menciona en sus obras al referir la 
necesidad de considerar cuestiones de metodología y marco teórico de la 
capacitación, reconociéndola como proceso educativo.80 
Ahora bien, en el Esquema del Modelo Metodológico de Análisis del 
Sistema de Capacitación y Adiestramiento se incluyeron Elementos Jurídicos 
y Elementos Administrativos, incorporando algunos elementos no-puros 81 
bajo la justificación de una coincidencia de forma; pero adicionalmente a los 
elementos tal cual, se proponen dos perspectivas: una técnica y otra 
filosófica. Este esquema, permite ampliar el marco de inclusión de 
elementos, como ya se dijo, amén de permitir un análisis de Sistema más 
profundo y completo, sin pretender exhaustividad. 
El Modelo se propone servir de instrumento de análisis del Sistema de 
Capacitación y Adiestramiento, particularmente en México y concretamente 
examinando las empresas en Monterrey, N. L. , pero bien puede adaptarse 
prácticamente a cualquier sistema semejante en el mundo, ya que los 
elementos a considerar son prácticamente los mismos. 
Tal vez pueda juzgarse que los requisitos impuestos por el Modelo son 
excesivos para el caso de la pequeña empresa y de la microempresa, y en 
algunos casos de la mediana empresa. Sin embargo el Modelo guarda como 
la más singular de sus características una absoluta flexibilidad, excepción 
hecha, desde luego, de los aspectos jurídico-normativos. 
80 
Cfr Reza Trosino.J.C. Cómo Diagnosticar las Necesidades de Capacitación en las Organizaciones, p 9 y 
siguientes. SI 
Entiéndase por no-puros los elementos que por tener una característica en común con los de una categoría 
respectiva, han sido incJuidos en ella 
¿Cuál es la dinámica de interrelación de los elementos? Tomando 
como base el principio de que dichos elementos se implican entre sí, se 
afirma que no puede existir una planeación administrativa a nivel empresa, 
por muy rudimentaria que sea, que no considere el cumplimiento de la ley; 
del mismo modo, la estructura jurídica que constituye el Poder, incluyendo 
desde luego al legislador, no puede ignorar la realidad en la vida de la 
empresa, en su ser y quehacer y sobre todo, en sus posibilidades y 
necesidades. 
Antes de profundizar en la mencionada interrelación es necesario 
referir el Objeto de análisis. En éste caso el Objeto está constituido por la 
institución de la capacitación y adiestramiento en México, y concretamente 
en la Ciudad de Monterrey, N. L.(Área Metropolitana), aclarando sin embargo 
que dicho Objeto aquí se entiende no como acto de cumplimiento de una 
norma, ni como acciones benéficas, de facto y aisladas, sino como fenómeno 
social, como realidad a nivel macro con todas las implicaciones respectivas. 
El Modelo resulta entonces un instrumento de análisis integral e 
integrador, a través del cual puede "filtrarse" la macro-realidad de la 
capacitación y el adiestramiento, bien sea para evaluar sus condiciones, bien 
para considerar cambios y mejoras o cualquier otra finalidad semejante. 
Históricamente la capacitación y el adiestramiento han tenido un 
objetivo fundamental "bipartita", en el cual la intención patronal de desarrollar 
las habilidades y aptitudes de su trabajador o iniciarlo en un nuevo campo de 
conocimiento, lleva implícita la de reportarle mayores y más sostenidos 
beneficios económicos, vía los procesos de productividad y calidad. 
Así, desde un maestro y su aprendiz en un taller artesanal del siglo 
pasado, hasta un empresario y su equipo con la implementación de un 
programa ISO-9000, han tenido un mismo objetivo: mejorar. 
El entrelazamiento y la incorporación de elementos no es, por tanto, 
nada nuevo. Como ya señalamos anteriormente, en la incorporación de la 
capacitación a la Ley en 1978, tanto las autoridades, como expertos y 
representantes de los dos sectores (obrero - patronal) continuamente 
muestran evidencias de los elementos aquí mencionados, que en nuestros 
días son señalados por los mismos sujetos con mucha más claridad y de 
manera más sistemática. 
Los elementos fundamentales que encabezan el Modelo son: la 
Normatividad Jurídica, que aquí se denomina "Legalidad" y los Sistemas de 
Calidad, simplemente llamados "Calidad". Ambos constituyen los dos 
grandes espacios en que se desenvuelve el proceso de capacitación y 
adiestramiento. Estos espacios, sin embargo, ni son concéntricos, ni se 
intersectan, sino más bien pueden visualizarse sobrepuestos. Esto se debe a 
que todo cumplimiento de la normatividad jurídica debe incorporarse en el 
programa de calidad y todo elemento de éste deberá armonizar con las 
disposiciones jurídicas correspondientes. 
Ahora bien, ni la legalidad" ni la "calidad" pueden ni deben reducirse a 
cuestiones teóricas o meramente conceptuales, por lo que el Modelo 
reconoce como vías de su real cumplimiento a la positividad para la primera y 
la metodología para la segunda. 
Las disposiciones legales no solamente deben cumplirse, sino que 
deben cumplirse en la forma y términos que la propia ley señale; el patrón, 
así, no solamente deberá cumplir con la obligación de proporcionar 
capacitación y adiestramiento a sus trabajadores, sino que deberá hacerlo 
ante las Autoridades competentes, cumpliendo con los procesos y requisitos 
establecidos, en el término señalado e incluso en la forma (formatos) que la 
ley señala, remitiendo al obligado, según el caso, a las disposiciones 
complementarias (criterios generales). 
Los sistemas de calidad implican el establecimiento de objetivos y 
lineamientos que han de cumplirse en el desarrollo de cualquier proceso 
productivo. Aunque la calidad, finalmente tenga que ver con la "satisfacción 
del cliente" por un producto que cumple 100% con sus expectativas y 
requerimientos, alcanzar este resultado implica, como ya se dijo, la 
determinación de objetivos y lineamientos, es decir, el establecimiento de un 
método. La capacitación en este caso forma parte de los elementos que el 
método considera; pero como lo señalan los lineamientos de los propios 
sistemas de calidad (ISO-9000) 82, la falta de éste (o cualquier otro) elemento 
anula la existencia misma del sistema. 
Hasta aquí aparentemente se agota la incorporación de los elementos 
del Sistema de Capacitación ( o del Modelo de Análisis), pero en realidad 
falta una clase de elementos que aunque pudieran parecer no esenciales, se 
encuentran indisolublemente implicados en los anteriores. 
Por una parte el cumplimiento de la norma jurídica no debe 
considerarse como la simple ejecución, o mejor dicho, la "ejecución simple" 
de la conducta señalada como obligatoria, sino que debe pretenderse 
alcanzar los fines para los que la norma fue creada por el legislador y que por 
fortuna en el caso de la capacitación se encuentran expresamente 
establecidos en la Ley. Hablamos pues aquí, de la eficacia de la norma, ya 
8 2 Elemento 18 de ISO-9000. Cfr. Elizondo Decanini, Alfredo Manual ISQ-9000. p. 22 
que a diferencia de la positividad, aquella tiene que ver no exclusivamente 
con el aspecto pragmático, sino con el axiológico de la norma jurídica M. 
Un elemento más, que se ha dejado a un lado en los análisis 
normativo jurídicos de la clase que nos ocupa reduciéndolo casi 
exclusivamente a normas relativas a los procesos ante órganos 
jurisdiccionales, particularmente el penal, es el de seguridad jurídica. 
Pero ¿qué tiene que ver la seguridad jurídica con la aplicación de 
normas que simple y sencillamente establecen obligaciones patronales de 
carácter administrativo? J.T. Délos afirma que; está en segundad aquel (...) 
que tiene la garantía de que su situación no será modificada sino por 
procedimientos societarios y por consecuencia regulares, -conformes a la 
regula-, legítimos- conformes a la /ex", y que entre muchas explicaciones, 
puede entenderse como seguridad, "la existencia de un formalismo jurídico, 
que protege contra lo arbitrario, la imprecisión y lo imprevisto".84 
De este modo un sistema como el que aquí es descrito debe vigilar 
celosamente que todas y cada una de sus disposiciones, además de 
constituirse85 armónicamente, SIEMPRE coincidan con sus correlativas, 
particularmente las de carácter constitucional. 
Al individuo, a quien la norma constitucional protege con la garantía de 
seguridad jurídica, solo interesará la certeza de la protección sin importar la 
naturaleza de lo protegido, ya que la norma no hace distinción y lo que para 
S3 
Ver en relación con el tema a Leticia Bomfaz Alfonzo en La Eficacia del Derecho, pp.147- 157 y 197- 227 En 
esta obra la autora expone una buen número de elementos que afectan positiva o negativamente la eficacia de la 
norma. 
84 Délos J.T. "Los fines del derecho. Bien Común, Seguridad, Justicia" en Los Fines del Derecho, p.47. 
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Refiriendo al mismo tiempo existencia, interpretación y aplicación. 
un sujeto pareciera carente de valor, para otro puede representar un valor 
superior. 
El último elemento del modelo está constituido por lo que se ha 
denominado Filosofía Institucional. Todas las personas jurídicas colectivas 
tienen, como tales, no solo personalidad, sino un objeto (física y 
jurídicamente posible) que no solo es necesario, sino indispensable para su 
existencia y permanencia. Es a partir de este objeto que la persona colectiva 
deberá determinar una Filosofía Institucional, construida fundamentalmente 
por la determinación-conceptualización de su Misión, Visión y Valores, así 
como de todas las líneas de acción para la consecusión de objetivos. 
La Filosofía Institucional busca "delinear", definir lo que la empresa Es, 
y su Fin ultimo al tiempo que establece los valores que la identifican (o con 
los cuales se identifica su ser y quehacer). 
¿Cuál es entonces la dinámica de interrelación de los elementos 
incorporados en el Modelo de Análisis? Esta debe entenderse como un 
círculo virtuoso; aunque cada elemento tiene naturaleza diversa el modelo 
propone que no sean vistos como "partes" intercambiables independientes; 
sino como un todo en el cual las partes simplemente no funcionan por 
separado. 
Explico: Cuando una empresa "nace", se establece, comienza a 
operar, cuenta desde luego con los dos elementos humanos del proceso 
productivo, que son el empresario (patrón) y los trabajadores. Si esta 
empresa pretende tener permanencia y éxito será indispensable que asuma 
o implemente un proceso de calidad desde el inicio. Dicha implementación 
requiere la determinación de la Misión, Visión y Valores (Filosofía 
Institucional) que permitan, mediante la selección y aplicación del método 
idóneo, una vinculación lógica y efectiva entre el quehacer cotidiano y los 
fines de la empresa. Sin embargo, independientemente del método utilizado, 
todo sistema de calidad incorpora el cumplimiento de normas, no 
exclusivamente de administración, sino también normas jurídicas. De este 
modo la empresa o mejor dicho, sus miembros deberán regir su actividad por 
la norma jurídica, aspirando en forma continua a su eficaz cumplimiento ( ver 
diagrama en la siguiente página). 
Adicionalmente a esta dinámica y precisamente en relación a las 
normas jurídicas no puede dejar de incluirse, como elemento en la dinámica 
de la empresa, los dos principales puntos de contacto con "el exterior": la 
autoridad y el cliente. 
La autoridad se incorpora como ente encargado de vigilar que los 
miembros de la empresa cumplan con las obligaciones que la Ley establece 
según el caso, pero además actuando como instancia que garantiza el 
ejercicio de los derechos derivados de la Ley misma. 
El cliente por su parte es siempre la razón de ser de la empresa. Si se 
afirma que una empresa sin calidad, tarde o temprano "desaparece", la 
calidad sin el cliente, no existe. Sólo mediante la retroalimentación directa (o 
indirecta) que el cliente dé a la empresa podrá ésta establecer los 
parámetros de calidad adecuados, evaluarlos, y darles permanencia. 
Si se admite la interrelación de los elementos tal y como se ha descrito 
no podrá concebirse que una empresa implemente un programa de calidad 
sin considerar el efectivo cumplimiento de las disposiciones contenidas en la 
Ley; o la defensa de sus intereses mediante las garantías que la Ley le 
otorga; o la ausencia de un plan de acción con fundamento en una filosofía 
propia concebida ad-hoc. 
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Así también una empresa que se ufane de ser respetuosa de la Ley no 
podrá pasar por alto el cumplimiento de principios de calidad, que si bien 
elementales, se encuentran expresamente contenidos en aquella86; ni podrá 
carecer de un método por muy simple o rudimentario que sea para la 
implementación de las acciones tendientes al cumplimiento de la Ley; ni 
tendrá por qué renunciar a la determinación de una filosofía propia ni al 
ejercicio y defensa de los derechos que le correspondan. 
Ahora bien, la parte más compleja se presenta en los sujetos cuya 
participación se da hacia el exterior de la organización, esto es, la autoridad y 
el cliente. 
Si la autoridad, titular de las facultades creadoras de la norma jurídica 
y tutelar de su cumplimiento, pretende cumplir cabalmente con estas 
funciones dentro de la relación que se comenta, deberá no solo limitarse a la 
"fría letra de la Ley" sino que debe observar y considerar las acciones, 
pensamientos y valores de la sociedad en la cual desempeña aquellas 
funciones. 
"No hay nada en el derecho que no venga de los hechos"8; si tal cosa 
es cierta la autoridad, ya sea legislador o aplicador de la ley necesariamente 
habrá de considerar los fenómenos sociales, tanto generales como 
particulares. 
El derecho por sí mismo no tiene razón de ser; carece de todo valor; 
siempre encontrará determinada su existencia por sus fines y éstos estarán 
determinados por valores. En otros términos "el orden jurídico positivo se 
halla subordinado a ciertos fines -políticos, morales u otros- y estos fines 
8 6 Art. 153-F de la Ley Federal del Trabajo. 
Le Fur, Louis "El fin del Derecho. Bien común, Justicia. Seguridad" en Los Fines del derecho, p.20 
están determinados de tal manera que dan al derecho positivo su orientación 
y le imponen su contenido"88. 
Si el legislador crea o actualiza una disposición legal, necesariamente 
tendrá que considerar las opiniones y sobre todo experiencias de aquellos a 
quienes va dirigida. Por su parte la autoridad administrativa como encargada 
de vigilar el cumplimiento de la norma, deberá encauzar esfuerzos no solo 
hacia la sanción por incumplimiento de la misma sino al efectivo 
cumplimiento y consecuente realización de los valores pretendidos por la 
norma, es decir, para darle no sólo positividad sino verdadera eficacia a las 
disposiciones. 
Si la autoridad no toma en cuenta las consideraciones que se han 
señalado, la norma pierde todo valor, todo sentido, toda razón de ser. 
En cuanto al cliente se refiere, su participación resulta indispensable. 
La organización no tendrá punto de referencia ni para evaluar ni evaluarse; ni 
para crecer; ni siquiera para dar cabal cumplimiento a la ley. El cliente (todos 
los sujetos lo son) tiene una función social que cumplir; si no la hace 
espontáneamente la empresa debe "ir tras el", buscar, cuestionar, dar 
"sentido de pertenencia" con el fin de obtener la retroalimentación necesaria. 
En una última reflexión de carácter valorativo y conforme a la corriente 
de la concepción postmoderna de la filosofía jurídica, Kaufmann afirma "la 
idea de toda filosofía del derecho de contenido puede ser solo la idea del 
hombre y por eso solo en el hombre en su totalidad puede también fundarse 
siempre la verdadera racionalidad del derecho".89 
88 Délos J.T "Los fines del derecho Bien Común Seguridad. Justicia", en Los Fines del derecho. o.32. 
Kaufmann, Arthur. La Filosofía del derecho en la posmodemidad , p 67 
TERCERA PARTE 
EVALUACIÓN DE CONDICIONES 
Y PROBLEMAS DE APLICACIÓN 
CAPÍTULO I LA CAPACITACIÓN EN LA EMPRESA MEDIANA 
Y PEQUEÑA EN NUEVO LEÓN. EVALUACIÓN DE 
CONDICIONES. 
Una vez expuestos los contenidos de la normatividad jurídica y del 
proceso administrativo e incorporado el Modelo de Análisis del Sistema es 
necesario ahora examinar, bajo la perspectiva del Modelo, la realidad de la 
capacitación y el adiestramiento. 
Desafortunadamente mucha de la información que sería útil para 
semejante propósito no es accesible en virtud de las políticas internas tanto 
de las empresas, como de los organismos gubernamentales. 
Por lo tanto la pretensión se limita a exponer algunas consideraciones 
sobre lo que está sucediendo en nuestro entorno a fin de establecer pautas 
que sirvan de base para realizar evaluaciones posteriores más profundas y 
sistemáticas. 
A. QUÉ. OBLIGACIONES FRENTE A NECESIDADES. 
¿Qué "tienen que hacer" los sujetos en el proceso de capacitación y 
adiestramiento? Esta pregunta puede responderse desde las dos 
perspectivas que se han planteado en este trabajo: jurídicamente o 
administrativamente. 
Jurídicamente podemos distinguir a dos sujetos obligados: el patrón y 
el trabajador. El patrón deberá, de acuerdo con la ley, proporcionar 
capacitación y adiestramiento al trabajador, mediante la elaboración de 
planes y programas que la Secretaría del Trabajo deberá autorizar; con la 
intervención, en su ámbito respectivo, de una Comisión Mixta ; y finalmente 
con la expedición de la constancia de habilidades laborales en cada caso 90. 
Por su parte el trabajador tiene la obligación imperfecta (sin sanción)91 de 
asistir a los cursos y cumplir con las obligaciones derivadas de los mismos. 
Desde el punto de vista administrativo un buen número de empresas, 
aún medianas y pequeñas han tomado decisiones en el sentido de 
implementar Sistemas de Calidad. 
Uno de los que más se ha generalizado es el ISO-9000, cuyo 
equivalente en México lo constituyen la Normas Mexicanas de Sistemas de 
Calidad ; estos sistemas fueron creados con la finalidad de uniformar los 
criterios de aseguramiento de la calidad (dentro de los que se incluye el rubro 
de capacitación) y , en el primer caso, permitir a la empresa obtener una 
certificación que le permita acceder a los mercados mundiales. 
De este modo, un patrón que implemente un sistema como los que se 
mencionan, estará obligado a cumplir con las normas que el sistema 
establece, como es el caso de la Norma 18 de ISO que señala : 
La empresa debe establecer y mantener procedimientos para 
identificar las necesidades de capacitación y proveer entrenamiento a 
todo el personal que realice actividades que afecten a la calidad del 
producto. El personal que realice tareas específicas debe ser 
calificado con base en su educación, entrenamiento y/o expenencia. 
Se deben mantener registros apropiados de capacitación. 
En cuanto al trabajador, de la norma se desprende que si éste no se 
ajusta a las obligaciones derivadas de los requerimientos del Sistema, no 
podrá ser parte de la empresa. 
90 Todas las obligaciones correlacionadas o complementaras ya han sido expuestas en el Capitulo correspondiente. 
91 cfr. García Máynez, E. Introducaon al estudio del derecho, p. 90 
El Ingeniero César González Villarreal es administrador del Sistema 
ISO-9000 en una empresa regiomontana de aproximadamente 100 
trabajadores que se dedica al procesamiento de granos para la producción 
de productos alimenticios, de limpieza, de alimentación de ganado, y otros. 
En el año 1996 ésta empresa tomó la decisión de implementar el 
mencionado sistema de calidad en virtud de que, de acuerdo a la evaluación 
interna, los problemas que se presentaban, al resolverse en forma aislada, se 
repetían. 
¿Cuáles han sido los beneficios? El lograr los objetivos que el propio 
sistema plantea: la implementación, y principalmente, el aseguramiento de la 
calidad . En entrevista sobre las causas específicas de implantación del 
Sistema, y concretamente del área de capacitación, el Ing. González 
respondió en forma contundente : "No es que represente una obligación legal 
es simplemente una necesidad para la empresa. Aunque no estuviera 
establecido por la Ley, los beneficios han sido tan notables que de cualquier 
manera la habríamos implantado". 
Cuando en 1996 la empresa "Transbaga, S.A. de C.V." dedicada al 
servicio de transportes de carga presentó su experiencia de administración 
en el 4o. Encuentro Estatal de Calidad y Productividad organizado por la 
Secretaría del Trabajo del Estado de Nuevo León, su propietario y Director 
General de la Empresa expresó cómo él siendo un campesino e iniciando su 
empresa con un camión de tres toneladas, tuvo la necesidad de cambiar 
para mejorar y ser competitivo. "Otros transportistas, y desde luego nuestros 
propios trabajadores - comentó - criticaban nuestra manera de hacer las 
cosas, ya que estaban muy acostumbrados a realizarlas siempre del mismo 
modo y no estaban convencidos de que funcionaran de otra manera. Desde 
luego, los primeros en darse cuenta de que aprender a hacer las cosas 
diferentes era benéfico, fuimos nosotros, y después nuestros trabajadores".92 
Esta empresa, después de varios años de trabajar con un sistema bastante 
rudimentario, solicitó a la Secretaria del Trabajo del estado de Nuevo León 
una Asesoría en Calidad , la cual incluía desde luego programas de 
capacitación. 
Este par de experiencias, en dos empresas totalmente diferentes, son 
sólo una muestra de que el sector productivo, aún antes de cumplir 
formalmente con las disposiciones contenidas en la norma jurídica, tiene la 
necesidad real y actual de incorporar los procedimientos y cumplir los 
requerimientos que la propia ley establece, so pena, no ya de ser 
sancionado, sino de quedar fuera de la competencia comercial, más aún si 
las actividades de la empresa incluyen transacciones con el exterior. 
En la Revista CONTACTO DE UNIÓN EMPRESARIAL del mes 
de noviembre de 1998,aparece un reportaje denominado "Noviembre, mes 
de la calidad en Nuevo León. Institucionalizar a la calidad muy válido, pero 
sobre todo, necesario." el cual en una parte de la introducción, a la letra dice: 
"un aspecto importante en todo esto es que las personas al laborar en las 
organizaciones empresariales ( ... ), se ven afectadas por los procesos de 
globalización. Esta parece ser la razón que impele a muchos - expertos y no 
tanto - a trabajar en favor de la homologación de los modos de vida de las 
personas, que deben ser positivas, participativas, sanas y un gran etcétera", 
y añade que el involucrarse y hacer propios los objetivos institucionales 
representa que los beneficios sean comunes para el trabajador y para la 
organización.93 
92 
Transbaga, S.A. de C V Presentación "Programas de Calidad' presentado por. 41o Encuentro Estatal de 
Productividad y Calidad para la Pequeña y Mediana Empresa. Gobierno del Estado de Nuevo León. Secretaría del 
Trabajo Abril 1996. 
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Espinóla, Gabnel y Luis López ."Noviembre, mes de la calidad en Nuevo León. Instituaonalizar a la calidad muy 
válido, pero sobre todo, necesano." en Revista CONTACTO DE UNIÓN EMPRESARIAL. Año 9. No.96 p. 22 
Precisamente para lograr obtener información valiosa de las 
experiencias de otros se están utilizando procedimientos como el 
benchmarking que básicamente consiste "aprender de lo que otros hacen". 
Sin embargo no siempre estos procedimientos son sencillos y aún las 
grandes empresas tienen dificultades para implementaríos. Nuevamente las 
necesidades empujan a crear formas de eliminar obstáculos para conseguir 
objetivos. Un buen ejemplo lo constituye un grupo de ejecutivos 
regiomontanos que se autodenominan "Grupo de Empresas de Calidad" wy 
que tienen como objetivo impulsar el desarrollo a través de la calidad total 
entendida como instrumento. Se reúnen para discutir problemas comunes 
previamente seleccionados y con autorización de sus respectivos superiores 
a fin de llegar a posibles soluciones o estrategias. 
Es importante considerar por las partes involucradas en los procesos 
de capacitación el repetir este tipo de experiencias, no solo por sector, sino 
en eventos en el que puedan participar todos en igualdad de condiciones. 
Encuentros, Congresos, Grupos permanentes de estudio, investigación y 
análisis son altamente favorables para difundir, culturizar, capacitar, evaluar y 
desarrollar nuevas estrategias en la materia. 
B. CÓMO. PLANES Y PROGRAMAS FRENTE A PRODUCTIVIDAD 
Tal y como fue expuesto en el Capítulo I de la Primera Parte, la Ley 
Federal del Trabajo establece como parte de las obligaciones patronales en 
materia de capacitación la de formular y presentar, para su debida 
autorización por parte de la Secretaría del Trabajo, los planes y programas 
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de capacitación, los cuales deberán contar con los requisitos señalados en el 
artículo 153-Q y que son: 
• Referirse a periodos no mayores de cuatro años; 
• Comprender todos los puestos y niveles existentes en la 
empresa; 
• Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la 
capacitación y el adiestramiento al total de los trabajadores de 
la empresa; 
• Señalar el procedimiento de selección a través del cual se 
establecerá el orden en que serán capacitados los 
trabajadores de un mismo puesto y categoría; 
• Especificar el nombre y número de registro de la Secretaria 
del Trabajo y Previsión social de las entidades instructoras ;y 
• Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la 
secretaría del Trabajo y Previsión Social que se publiquen en 
el Diario Oficial de Ja Federación. 
Mediante Acuerdo del 15 de abril de 1997 y publicado en el Diario 
Oficial de la Federación el día 18 del mismo mes y año, se establecieron los 
Criterios Generales citados en el citado artículo 153-Q y que sustituyen a los 
anteriores. En el Artículo Segundo, Fracción II del Acuerdo se establecen 
expresamente los "lineamientos en materia de planes y programas" en los 
siguientes términos: 
Articulo II 
I. (...) 
II. Los planes y programas deberán ajustarse a los siguientes 
lineamientos: 
A. Responderán a las necesidades de capacitación y 
adiestramiento de todos los puestos y niveles de trabajo existentes 
en la empresa, incluyendo los programas de inducción a los 
trabajadores de nuevo ingreso a la empresa y precisarán el número 
de etapas durante las cuales se impartirán. 
B. Podrán formularse en tres modalidades: 
i. Planes y Programas específicos elaborados al interior de 
la empresa. 
ii. Planes y Programas comunes elaborados por un grupo 
de empresas, dirigidos a resolver necesidades de 
capacitación en puestos de trabajo u ocupaciones 
determinadas. 
iii. Planes y Programas Generales elaborados para una rama de 
actividad económica determinada. 
C. Deberán referirse a períodos no mayores de cuatro años 
D. Podrán impartirse por conducto de personal propio, instructores 
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos 
especializados, o bien mediante adhesión a sistemas generales de 
capacitación y adiestramiento. 
E. Cuando sea el caso, podrán incluir los cursos y/o eventos de 
capacitación que: 
i. Impartan aquellas empresas de las que hayan adquirido un 
bien o servicio de cualquier naturaleza. 
ii. Sean impartidos a sus trabajadores en el extranjero, o bien 
aquellos que extranjeros impartan a trabajadores mexicanos en 
el territorio nacional. 
Una vez más, como en otras disposiciones legales, se comete el error 
de modificar las disposiciones complementarias sin adecuar la norma general 
y jerárquicamente superior. En este caso es evidente la contradicción, ya que 
mientras que los Criterios Generales permiten una mayor flexibilidad en 
cuanto a las posibilidades de selección de las entidades instructoras, la Ley 
exige el registro ante la Secretaría. 
Por otra parte es innegable que las modificaciones aportaron 
importantes beneficios a las empresas ya que, efectivamente muestran una 
marcada inclinación hacia las acciones que favorecen la productividad sin 
tener que cubrir requisitos tan rigurosos que verdaderamente entorpecían la 
implementación de los programas, lo cual destaca al revisar lo expresado en 
el CONSIDERANDO del Acuerdo con relación al contenido de cuatro 
importantes Documentos Oficiales, a saber: 
El Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000 , publicado en el D.O.F. 
el 31de Mayo de 1995; 
El Programa de Modernización de la Administración Pública 1995 
- 2000, publicado en el D.O.F. el 28 de Mayo de 1996 ; 
C. Deberán referirse a períodos no mayores de cuatro años 
D. Podrán impartirse por conducto de personal propio, instructores 
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos 
especializados, o bien mediante adhesión a sistemas generales de 
capacitación y adiestramiento. 
E. Cuando sea el caso, podrán incluir los cursos y/o eventos de 
capacitación que: 
i. Impartan aquellas empresas de las que hayan adquirido un 
bien o servicio de cualquier naturaleza. 
ii. Sean impartidos a sus trabajadores en el extranjero, o bien 
aquellos que extranjeros impartan a trabajadores mexicanos en 
el territorio nacional. 
Una vez más, como en otras disposiciones legales, se comete el error 
de modificar las disposiciones complementarias sin adecuar la norma general 
y jerárquicamente superior. En este caso es evidente la contradicción, ya que 
mientras que los Criterios Generales permiten una mayor flexibilidad en 
cuanto a las posibilidades de selección de las entidades instructoras, la Ley 
exige el registro ante la Secretaría. 
Por otra parte es innegable que las modificaciones aportaron 
importantes beneficios a las empresas ya que, efectivamente muestran una 
marcada inclinación hacia las acciones que favorecen la productividad sin 
tener que cubrir requisitos tan rigurosos que verdaderamente entorpecían la 
implementación de los programas, lo cual destaca al revisar lo expresado en 
el CONSIDERANDO del Acuerdo con relación al contenido de cuatro 
importantes Documentos Oficiales, a saber: 
El Plan Nacional de Desarrollo 1995 -2000 , publicado en el D.O.F. 
el 31de Mayo de 1995; 
El Programa de Modernización de la Administración Pública 1995 
- 2000, publicado en el D.O.F. el 28 de Mayo de 1996 ; 
El Programa de Empleo, Capacitación y Defensa de los Derechos 
Laborales 1995 - 2000 , publicado en el D.O.F. el 7 de Enero de 1997; 
y 
El Acuerdo Presidencial para la Desregulación de la Actividad 
Empresarial, publicado en el D.O.F. el 24 de Noviembre de 1995; 
y en los cuales se destacan las ventajas de la simplificación, la capacitación 
y la calidad. 
Todo lo anterior -es innegable-, facilita la consecución de los fines de 
productividad que busca la empresa en la actualidad. En una interesante 
síntesis de conclusiones del "XVI Congreso AMECAP" (Asociación Mexicana 
de Capacitación) destacan: 
La capacitación y la comunicación son los principales instrumentos 
para el cambio hacia la cultura de la competividad en las 
organizaciones. 
La capacitación cubre un papel trascendente en el futuro del país, la 
formación de las personas, en todos los niveles y en todos los 
ámbitos, constituye una prioridad nacional y vital para el país. (...) 
Sin dejar de reconocer los extraordinarios esfuerzos realizados por el 
gobierno a fin de abatir el rezago educativo, es preciso admitir que 
falta mucho camino por andar. 
Por lo tanto se requiere propiciar la formación de los recursos 
humanos, no sólo dedicando más recursos del sector público y del 
privado y dando más atención a la calidad del proceso educativo, sino 
también haciendo deducibles todas las inversiones de empresas y 
personas, así como otorgando créditos fiscales a las mismas.95 
Y lo dicho, es verdad. Pudiera parecer que éste surgimiento de 
recursos, información, instituciones que han pretendido dar respuesta a la 
inquietud de las empresas en lo que a cultura de calidad se refiere, aún 
necesita de multiplicar esfuerzos. 
En la presentación de su libro, Alfredo Elizondo Decanini expresa: "El 
atraso de México en lo que concierne a calidad es obvio. Y sólo el apego 
95 Memorias del XVI Congreso AMECAP. México 1994 
estricto a los sistemas, diseñados para cada empresa, podrá, hasta lo 
posible, acortar la distancia que actualmente separa a nuestra nación de las 
que, por su innegable disciplina a los sistemas de calidad, se incluyen en el 
grupo de las llamadas del Primer Mundo. En muchas naciones es ahora 
requisito indispensable el uso de los sistemas de calidad para alcanzar la 
condición de empresa proveedora".96 
En fin, toda una obra se puede desarrollar sobre el tema específico de 
la cultura de calidad y las necesidades reales de la empresa de asumiría o 
desaparecer, sin embargo, uno de los puntos que parece más interesante, es 
el de que ahora no solamente el sector privado está en busca de cambiar 
para mejorar, sino que ahora un tema tabú se ha puesto de moda: la calidad 
en las instituciones públicas. 
Anteriormente, la Ley era sagrada. Ninguno que se preciara de ser un 
serio profesional del derecho se atrevía a negar que la ley y sólo la ley podía 
facultar a la autoridad. Ahora esta verdad, aunque lo sigue siendo, ya no es 
tan ortodoxa. Es urgente que la cultura de la calidad no sea exclusiva de las 
empresas sino que implique a toda la sociedad, de la cual un rubro 
importante y trascendente lo es la prestación del servicio público. 
Un buen ejemplo es que además de las facultades que para la 
Dirección de Inspección de la Secretaría del Trabajo del Estado de Nuevo 
León establece la Ley Orgánica respectiva, la propia Secretaría de Desarrollo 
Humano y Trabajo ha establecido la siguiente 
Misión: 
"Impulsar el desarrollo integral y la calidad de vida de los habitantes 
del estado a través de infraestructura social básica, capacitación, 
9 6 Elizondo Decanini.Alfredo. Manual ISO-9000. p 7 
trabajo, cultura, recreación y deporte, en un marco de justicia, 
equidad y participación ciudadana"97 
C. CUÁNDO. PLANEACIÓN, CUMPLIMIENTO, INCUMPLIMIENTO 
Después de exponer las acciones de capacitación y la manera de 
realizarlas idealmente es necesario ver también la otra cara de la moneda 
¿Qué sucede cuando el empresario tiene tan limitados sus recursos que 
exclusivamente se preocupa de que su empresa sobreviva y no de 
obligaciones legales que considera no-indispensables? Existen casos tan 
graves que incluso disposiciones sobre seguridad e higiene en el trabajo o 
relativas a condiciones de trabajo, no son cumplidas por el empresario 
argumentando que opera sólo con los gastos esenciales porque de no 
hacerlo así, desaparece. Estas situaciones, según afirmación del Ing. Joel 
Quintanilla, Director de Inspección en el Trabajo de la Secretaría del Trabajo 
del Estado (actualmente Director de Capacitación y Desarrollo), deben ser 
consideradas por la autoridad para buscar, más que sancionar, corregir las 
fallas. Aquí habría que agregar que no solamente las autoridades 
administrativas deben tomar en cuenta estas situaciones, sino también, y 
acaso más, los legisladores para que al reformar las disposiciones legales no 
solo consideren simplificaciones en el papel sino también en las 
circunstancias reales de cada sector. 
Como ya se mencionó en el apartado anterior al hacer alusión a la 
corriente de simplificación administrativa en el Sector Público, es también 
muy importante la simplificación de procedimientos. Echando un vistazo al 
formato DC-2 que los propios Criterios Generales indican como el necesario 
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para la presentación de los Planes y Programas (v. Anexo 3), puede 
observarse la simplicidad del mismo, cualidad que facilita al obligado a 
cumplir con su presentación. 
Aunque es criticable en cuanto a su forma este formato ha permitido 
que muchas más empresas que anteriormente no cumplían con su obligación 
relativa a la presentación de planes y programas lo hagan ahora. De acuerdo 
con las cifras de la Secretaría del Trabajo en el Estado98 en el año de 1998 se 
ofrecieron 980 asesorías en materia de capacitación y en 1999 se ha 
sostenido el mismo promedio mensual aproximado (90 asesorías 
mensuales). Estas cifras desde luego no comprenden las empresas que 
voluntariamente han dado pleno cumplimiento a sus obligaciones en la 
materia. 
Es necesario subrayar una de las más importantes fallas de este 
formato, que en este mismo trabajo ya se ha comentado, y que se refiere a la 
nota que se agrega justo antes de la protesta de decir verdad y que a la letra 
señala: 
"LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS 
INTERNOS, A DISPOSICIÓN DE LA SECRETARIA DEL TRABAJO 
Y PREVISIÓN SOCIAL, LA INFORMACIÓN SOBRE EL NOMBRE, 
OBJETIVOS Y CONTENIDOS DE LOS PROGRAMAS DE 
CAPACITACIÓN Y LOS PUESTOS A LOS QUE ESTÁN 
DIRIGIDOS". 
La trascendencia jurídica que tiene este texto es clara. El inspector del 
trabajo al formular una visita de inspección a la empresa puede, en virtud de 
sus facultades, requerir al patrón para que le muestre los documentos en que 
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consten los tres rubros: nombre, objetivos y contenido; pero ¿cuál será el 
criterio para determinar si la documentación cumple o no cumple los 
requerimientos legales? Aunque pudiera parecer exagerado, es bastante 
posible hablar aquí de un quebranto a la seguridad jurídica del obligado. 
La explicación no parece demasiado compleja: ¿Cómo puedo obligar a 
un sujeto a que cumpla con una norma que no existe? Aquí no se trata de 
alegar desconocimiento de la ley, sino inexistencia de la disposición. Es claro 
que le ley sufre aquí de una gran laguna, pero también lo es que un poco de 
labor hermenéutica nos permite deducir que el legislador está dejando en 
manos de la autoridad competente la decisión de evaluar si existe o no 
incumplimiento de la norma. 
De acuerdo a lo expresado por el Lic. Antonio Sarabia Coordinador de 
Capacitación de la Dirección de Inspección en el Trabajo de la Secretaría del 
Trabajo en el Estado de Nuevo León, actualmente el procedimiento que se 
sigue para la verificación del cumplimiento de las normas de trabajo es más 
enfocado al cumplimiento que a la sanción. Un inspector al efectuar la 
verificación en una empresa (v. anexo 6) comunica el resultado al interesado 
y lo apercibe para regularizar las condiciones en las que hubiera incumplido 
ofreciéndole para tal efecto la posibilidad de recibir la asesoría que requiera a 
través de los servicios de orientación con que cuenta la Secretaría del 
Trabajo. 
¿Cuándo entonces se aplica la sanción? De acuerdo a lo establecido 
por los artículos 8o, 9o, 17, 18, 22, 27, 30 a 41 y demás relativos del 
Reglamento General para la Inspección y Aplicación de Sanciones por 
Violaciones a la Legislación Laboral, a partir de la inspección que los 
Inspectores del Trabajo realicen en las empresas y las actas que con tal 
motivo levanten constituyen la base para la aplicación de sanciones por 
incumplimiento a las obligaciones establecidas en la Ley a cargo del patrón, 
por parte de la autoridad competente. Si bien es cierto que el patrón tiene 
durante la inspección y en el procedimiento el derecho de defensa, también 
lo es que prácticamente la sanción casi dependerá de lo que asiente en el 
acta. 
A pesar de lo anterior existen dos artículos que pueden considerarse 
fundamento para los nuevos criterios de acción de las autoridades de 
inspección en el trabajo: el artículo 10 
"Los inspectores, en el ámbito de sus respectivas competencias 
y sin perjuicio de las facultades que la Ley otorga a otras 
autoridades, brindarán asesoría y orientación a los trabajadores y 
patrones respecto a los lineamientos y disposiciones relativas a (...)" 
y el artículo 24, que por su imprecisión resulta bastante confuso y que reza: 
"(...) la Secretaría, al otorgar plazos a los patrones para que 
corrijan las deficiencias que se identifiquen en materia de seguridad e 
higiene y efectúen las modificaciones necesarias, lo deberá hacer 
atendiendo al nesgo que representan para los trabajadores y a la 
dificultad para subsanarías, Dichos plazos se fijarán tomando en 
consideración la rama industrial, tipo y escala económica, grado de 
riesgo, número de trabajadores, ubicación geográfica y los 
antecedentes del respectivo centro de trabajo." 
Aunque el primero de los artículos no permite demasiado margen de 
apreciación a la autoridad si constituye un fundamento para las acciones que 
anteponen cumplimiento a sanción; el segundo, aunque desafortunado por 
impreciso ya que refiere otorgamiento de plazos para corregir deficiencias 
para un caso único que, por lo demás debiera ser en el que menos se 
otorgaran concesiones, sirve de base para interpretar que pudieran otorgarse 
los plazos mencionados en el caso de incumplimiento de otras disposiciones. 
Retomando entonces el cuestlonamiento sobre la aplicación de las 
sanciones, concretamente en el Estado de Nuevo León, expresa el Lic. 
Genaro Leal Cavazos, Jefe de Inspectores de la Dirección de Inspección en 
el Trabajo de la Secretaría del Trabajo del Estado de Nuevo León 
(actualmente Director de la Inspección del Trabajo), primero se ofrece la 
oportunidad al empresario de corregir las fallas que se hayan detectado a 
partir de la inspección; posteriormente se le hace una segunda visita de 
verificación; si aún no ha corregido las fallas, puede también citarse para que 
comparezca en la Secretaría y sólo al final de este procedimiento y en caso 
de que no haya respuesta se procede a sancionar. 
Es de esta manera como deben ejercerse las facultades de la 
Autoridad ya que no ha de perderse de vista que el principal objetivo de la 
Ley es, desde luego, su cumplimiento. 
CAPÍTULO II PROBLEMAS DE APLICACIÓN 
Y PROCESO DE CAMBIO 
A. EL PROBLEMA EDUCATIVO COMO ANTECEDENTE. CALIDAD Y 
PRODUCTIVIDAD. 
Los Sistemas de Calidad permiten incorporar la productividad en todas 
las actividades de la empresa. De acuerdo al concepto expresado por la 
propia Secretaria del Trabajo a nivel local, la productividad consiste en la 
optimización de los recursos humanos, técnicos y económicos para la 
obtención de mejores resultados". Mediante su aplicación se obtiene : 
a) la eliminación de errores, desperdicios y devoluciones; y 
b) la mejora del proceso productivo (mejora pura y simple), ya para facilitar, 
aprovechar, aumentar la calidad, etc. 
Un aspecto interesante al examinar las condiciones de las Asesorías 
en Calidad para la implementación de los programas respectivos en las 
empresas, según el dicho del Coordinador de Productividad de la misma 
Secretaría en el año 1996, el Lic. Enrique Hernández es que la primera 
condición impuesta al patrón para proporcionarle la asesoría era que él fuera 
el primero en involucrarse en el proceso 10°. 
Como ya quedó asentado en la Primera y Segunda Partes de este 
trabajo hay dos verdades innegables en el proceso de capacitación: 
La primera en relación a la implicación conceptual del proceso, en el cual 
independientemente de la terminología y la semántica, aquel debe ser 
entendido como un proceso de desarrollo permanente, de educación 
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continua y de aprendizajes que comprendan todas las áreas de la vida del 
individuo; 
La segunda relativa a la inclusión en el proceso de todos los sujetos 
implicados, ya que las acciones "sectorizadas" o segmentadas no tendrán el 
mismo impacto en el resultado final. 
Ahora bien, en la legislación no se encuentran evidencias claras de las 
afirmaciones anteriores, sin embargo, si se analiza el proceso de 
capacitación en cualquier nivel o sector utilizando como base el Modelo de 
Análisis propuesto encuéntrase un resultado completamente basado en ellas. 
En cuanto al concepto de capacitación como educación integral y 
continua basada en la filosofía de la calidad, las disposiciones en materia de 
educación10' así como la legislación reglamentaria del artículo 123 
constitucional (fracción XIII) , 132 (fracción XV) y 153-A al 153-X de la Ley, 
es decir las disposiciones emanadas del ejecutivo que establecen los 
procedimientos, autoridades, sanciones y todos los procesos de aplicación 
de las disposiciones señaladas, tienden a expresar la importancia de este 
carácter integral y continuo de la educación en la vida del ser humano. 
Sin embargo es muy importante que los conceptos en la Ley sean 
incorporados ya que esto subrayaría la importancia de los objetivos ya 
establecidos en la propia legislación. 
Debe analizarse la necesidad de incluir en la legislación los conceptos 
de calidad y productividad, ya que en muchas disposiciones son utilizados y 
en la mayor parte de éstas el objetivo de las acciones establecidas por el 
legislador como obligatorias tienden a la consecución de ambas. 
l 0 lVer al respecto el texto del Articulo tercero constitucional 
Muchos autores estudiosos de la teoría jurídica coinciden al afirmar 
que el fin último del derecho es la justicia y que para realizar ésta es 
necesario no perder de vista el beneficio que para la sociedad, para la 
comunidad represente una disposición de carácter jurídico12; en tal virtud 
debe considerarse fundada la necesidad de que el legislador no realice la 
creación de la ley suponiendo lo que debe ser, sino fundándose en procesos 
mediante los cuales conozca la realidad de los sujetos cuya conducta será 
objeto de la regulación respectiva. 
Sin que sea el objetivo de este estudio, es importante señalar que no 
resulta sencillo determinar un concepto adecuado de calidad y productividad, 
en virtud de que su significado tiene un gran número de implicaciones, que 
van desde elementos hasta resultados. En documentos de la Secretaría del 
Trabajo a nivel local en Nuevo León se han propuesto varias definiciones; los 
expertos en la materia incorporan elementos muy diversos, aunque 
semejantes, que implican desde luego resultados con variaciones 
importantes, dependiendo del área en la que deberán aplicarse los 
conceptos, ya que en la actualidad se hace referencia desde "calidad de 
vida" hasta "calidad en el producto" y desde "inversión financiera productiva" 
hasta "inversión productiva del tiempo". 
Aunque, como ya se señaló hay una buena cantidad de conceptos de 
calidad, uno que parece coincidir con lo que aquí expresamos es el que 
señala que la Calidad Total es un esfuerzo sistemático hacia la productividad, 
buscando cubrir una necesidad real e interactuando en la definición y 
satisfacción de la misma con el enfoque de cliente proveedor.103 
Efectivamente, los puntos más importantes son: 
l 02Ver sobre estos temas a Suárez Gil; Campillo Saenz, Kauffman; Gómez Pérez; Robles y otros. 
103 Brehm Brechu, M. y otros Los Nuevos senderos de la dirección de personal, p.137. 
- esfuerzo sistemático, en virtud de que los esfuerzos aislados sólo serán 
desgaste y gasto poco productivo; 
- cubrir una necesidad real, ya que las acciones deben realizarse basándose 
en el análisis; 
- enfoque cliente-proveedor, porque todas las empresas sin importar su giro o 
clasificación tienen a alguien con una necesidad por cubrir. 
Es en este punto donde los conceptos se entrelazan para reforzar los 
objetivos y crear un concepto único, integral de la capacitación; la educación 
como proceso permanente en la vida de la persona y la calidad y 
productividad como efectos de este proceso. 
De este modo puede afirmarse que la capacitación debe ser un 
proceso de educación integral, permanente, que cubra las necesidades 
de conocimientos, habilidades y destrezas esenciales para el sujeto y lo 
prepare para ejecutar sus funciones siempre con buenos resultados y 
acorde a requerimientos previamente establecidos, subrayando la 
importancia de la participación de los sujetos involucrados (patrón, 
trabajador, cliente - y aún autoridad-) para esta determinación. 
En cuanto al aspecto práctico que desde el punto de vista politico-
económico se maneja, desde hace algunos años se habla en los contratos 
colectivos de bonos de productividad e incluso de bonos de capacitación 
pero tal parece que estos no son sino una forma más de "negociación" de 
prestaciones económicas para el trabajador en los contratos, lo cual es 
perfectamente válido y justo, pero sin que lo sea el dar a una institución tan 
importante una función restringida al factor económico. Ahora bien, si la ley 
regulara los conceptos permitiría a las partes dar a éstas acciones el 
cumplimiento real de los objetivos que se proponen. 
B. LA PROBLEMÁTICA JURÍDICA: SIMPLIFICACIÓN COMO SISTEMA Y 
EFICACIA COMO OBJETIVO. 
No hay duda de que una de las instituciones jurídíco-laborales con 
mayor y mejor número de disposiciones es la capacitación. Regulada por la 
Constitución, por la Ley Federal del Trabajo y por un buen número de leyes 
relacionadas y disposiciones administrativas la capacitación y el 
adiestramiento después de más de 20 años siguen siendo tema de 
vanguardia. 
Desde hace años se habla de la necesidad de reformas a la Ley 
Federal del Trabajo, y aunque existen temas de gran interés y difícil manejo, 
siempre se ha considerado el de la capacitación como uno de los deben 
incluirse en la agenda. 
En opinión de Baltazar Cavazos expresada en 1996 IM era necesario 
"Incorporar en nuestra Ley Federal del Trabajo preceptos claros y precisos 
sobre la obligación patronal de capacitar y/o adiestrar a sus trabajadores, ya 
que de dicha concertación (sic.) y/o adiestramiento dependerá que nuestras 
empresas puedan llegar a ser competitivas a nivel internacional". 
Aquí, dos observaciones: una en relación con los preceptos legales, 
mismos que en opinión del tesista sí se encuentran claros y precisos, 
considerando acaso un mejor orden o secuencia en el caso del capítulo Tres 
bis del Título Cuarto de la Ley ; otra en cuanto a la competividad, que en 
muchos casos ya se está presentando, la prueba es que uno de los sectores 
que ha aumentado en mucho sus exportaciones en los últimos 20 años ha 
sido el de la pequeña y mediana industria. Considero que el planteamiento 
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debiera ser que en virtud de que nuestras empresas ya empiezan a ser 
competitivas a nivel internacional, la capacitación resulta indispensable. 
Posteriormente, como ya se mencionó en diverso apartado de este 
trabajol0S, en 1998 los sectores obrero y patronal se pronunciaron por 
desregulación de tipo sancionador proponiendo una de tipo "colaborativo" , 
como la que ya hemos mencionado existe en Japón. Esta propuesta no 
estaba (y menos lo está en la actualidad) desvinculada de la realidad, 
particularmente de la realidad político-jurídica que se está presentando en 
nuestro país. 
Debe recordarse que precisamente un año antes, en abril de 1997 los 
criterios generales que regulan la forma de cumplir con la obligación, fueron 
reformados pretendiendo agilizar y facilitar el cumplimiento de las 
obligaciones en la materia, pero, sobre todo, evitando que los procesos 
lega Ies-forma les constituyeran un obstáculo del objetivo: capacitar. 
¿Cuáles son los antecedentes de esta reforma? Nada menos que 
CUATRO documentos del Ejecutivo, todos con tendencia al logro de la 
eficiencia, la mejora continua, la productividad mediante un mismo fin: 
simplificación administrativa. 
En el Considerando de estos Criterios Generales se invocan: 
i.- El Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, (en adelante "el Plan") 
documento elaborado por el Ejecutivo Federal Lic. Ernesto Zedillo Ponce de 
León al inicio de su gestión con la pretensión de ser el fundamento que 
determinara las líneas de acción de su gobierno, particularmente, desde 
luego, en las áreas de su competencia (administración pública); 
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ii.- El Programa de Modernización de la Administración Pública 1995-
2000 que se desprende de las bases y fundamentos propuestos en el Plan y 
que pretende establecer mecanismos que permitan desarrollar con eficiencia 
y "mejora continua" la función pública, particularmente en lo que a las 
funciones administrativas del gobierno y los estados se refiere; 
jji.- El Programa de Empleo, Capacitación y Defensa de los Derechos 
Laborales 1995-2000 plantea una muy ambiciosa propuesta de acciones 
tendientes a la solución de la mayor parte de los problemas que en materia 
de empleo existen, tales como impulso al empleo, coordinación de esfuerzos 
en materia de capacitación y una eficiente impartición de justicia laboral; y 
iv.- El Acuerdo para la Desregulación de la Actividad Empresarial, 
documento sencillo en contenido, casi poético en expresiones (que pudiera 
considerarse un estilo de discurso político muy de "nuevo milenio") pero con 
objetivos muy claros y precisos: allanar el camino de los inversionistas-
empresarios para el cumplimiento de sus trámites y obligaciones legales de 
forma sencilla, rápida, oportuna y sin repercusión de gasto. 
Ahora bien aunque la simplificación administrativa es tema esencial y 
común en los documentos, no es el único importante para analizar en la 
temática de capacitación-regulación-ejecución-efectos. 
Analicemos los contenidos. 
En el Plan podemos identificar un documento que el Ejecutivo en 
ejercicio de las facultades que le son conferidas por la Constitución y las 
leyes respectivas genera con el fin de dar a conocer sus políticas 
fundamentales de administración pública, por lo que los "sujetos obligados" a 
cumplir con su contenido lo son las dependencias y entidades de la 
Administración Pública Federal, las cuales, según el contenido debían 
(deben) ajustar sus acciones a los objetivos, principios, estrategias y 
prioridades contenidos en el Plan; promover su difusión y ejecución; 
implementar los mecanismos necesarios para la coordinación entre los 
distintos órdenes de gobierno y la concertación y participación sectorial; 
ajustar al Plan la aplicación de los instrumentos de política económica y 
social; incorporar en los convenios con los estados compromisos y acciones 
tendientes al logro de los objetivos; hacer las previsiones necesarias para 
financiamiento y asignación de recursos en sus anteproyectos de 
presupuesto de egresos; y finalmente, la evaluación de resultados de estas 
acciones106. 
En la Introducción, y ya en expresa referencia al tema en desarrollo, 
señala: 
El Plan comprende una estrategia para promover el uso eficiente y el 
aprovechamiento productivo de los recursos. Ello implica estimular el 
uso productivo de la mano de obra, una profunda desregulación, un 
impulso sin precedente a la actualización tecnológica y la 
capacitación laboral y la formulación y ejecución de políticas 
sectoriales pertinentes. 
En el capítulo de Empleo y productividad hace referencia al 
crecimiento económico y lo condiciona a dos acciones: elevación de la 
productividad y un esfuerzo extraordinario en materia de capacitación 
laboral. Al desarrollar este rubro se señala que a pesar de los esfuerzos los 
resultados aún son limitados (un total de un millón de trabajadores en 
1994)no solo cuantitativa sino cualitativamente. Habla también de la falta de 
vinculación de los sectores y de una serie más de problemas entre los que 
destaca, analizada a partir de las hipótesis complementarias del trabajo, la 
106 La razón de esta amplia exposición es fundamentar que efectivamente el mismo Presidente de la República 
establece como parte de las obligaciones de la administración publ ca, las que enseguida se mencionan y que se 
han expuesto en todo el contenido del trabajo 
falta de reconocimiento formal de las habilidades adquiridas en el 
desempeño. 
En virtud de lo anterior propone como estrategias: 
- Vinculación Planta Productiva - Sector Educativo 
- Establecimiento del SNCL10 
- Certificación de competencias adquiridas empíricamente 
- Flexibilización y adecuación de los programas de formación para el 
trabajo; y 
- Aumento en la infraestructura para la capacitación. 
En el Programa de Modernización el objetivo se centra en el impulso 
a la desregularización y simplificación administrativa, así como a la difusión y 
especificación de los derechos de la ciudadanía eliminando la subjetividad y 
discrecionalidad de la autoridad (evitando consecuentemente la corrupción), 
todo con el fin de lograr la flexibilidad que requieren las dependencias y 
entidades para responderá las circunstancias cambiantes. 
Establece como líneas de acción más significativas: 
- Utilización de ventanillas universales 
- Utilización de medios de comunicación remota y de diversos medios 
de pago 
- Identificar y eliminar o simplificar normas relativas a funciones y 
trámites108 
El tercer documento, el Programa de Empleo, Capacitación y 
Defensa de los Derechos Laborales es el más relevante por su contenido. 
Está fundamentado en el art. 26 constitucional, los arts. 16, 20, 22, 23 y 28 
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En este caso, señala la fundamentación y correlación con el Consejo para la Desregulación Economica y la Ley 
Federal de Procedimiento Administrativo. 
de la Ley de Planeación 9 y 40 de la Ley Orgánica de la Administración 
Pública Federal y el Plan, además de las consideraciones obtenidas de 
cuatro foros de consulta nacional organizados por la STPS en abril de 1995 
en los que se recibieron 600 ponencias y más de 5 mil 300 propuestas de 
todos los sectores. 
Parte de los supuestos de reconocer que aún cuando existe una 
regulación laboral adecuada su incidencia ha sido desigual en las prácticas 
de capacitación; de que los retos en relación con la productividad son todavía 
de gran magnitud; que persisten problemas estructurales manifestados en 
subempleo, informalidad, baja productividad y bajos ingresos; todo aunado a 
los efectos de la crisis financiera de 1994. 
Establece como objetivo fundamental de la política laboral 
(...)contribuir al desarrollo de un entorno que facilite el crecimiento 
económico, la elevación de la productividad del trabajo y el 
incremento de las remuneraciones, al tiempo que propicie armonía y 
confianza en las relaciones de trabajo. 
Incorpora cinco estrategias: 
- Ampliar y mejorar las acciones de vinculación que se llevan a cabo 
entre los agentes productivos, intensificando el desarrollo de los 
sistemas de información del mercado laboral, 
- Fortalecer los programas y las acciones tendientes a la capacitación 
de la fuerza de trabajo en activo y desempleada, así como los de 
mejoramiento de la productividad en los centros de trabajo, tomando 
en cuenta la experiencia que se ha obtenido e incorporando 
modalidades que completen y satisfagan las demandas actuales de 
la planta productiva nacional, 
- Dar mayor impulso a los programas preventivos de seguridad e 
higiene en el trabajo, con el fin de alentar e( desarrollo de un 
ambiente laboral más seguro y reducir de manera consistente la 
incidencia de enfermedades profesionales y de accidentes de 
trabajo, 
- Estimular un mayor diálogo y participación de los sectores 
productivos y de los distintos órdenes de gobierno en la orientación 
de los programas y acciones onentadas al desarrollo del mercado de 
trabajo, fortaleciendo su descentralización, así como en el 
planteamiento de acciones concretas que contribuyan al arraigo de 
una cultura de productividad y competitividad en los centros de 
trabajo, 
- Modernizar los sistemas y procedimientos administrativos en el 
ámbito de la impartieron de la justicia laboral y reforzar la calidad y 
oportunidad con que se brindan los servicios de defensoria a los 
trabajadores. 
El Programa comprende capítulos con temas específicos entre los que 
es importante destacar el de Orientación y Vinculación en el Mercado de 
Trabajo, en que se citan programas tan importantes como el del SNE y el 
PROBECAT; el de Fortalecimiento de la Capacitación e Impulso a la 
Productividad en el Trabajo relacionado con las instituciones capacitadoras 
de la SEP dentro del Sistema Nacional de Educación Técnica, tales como los 
CBTIS, CETIS, CECATIS, CONALEP y el Instituto Politécnico Nacional así 
como los programas de la STPS como el ya mencionado PROBECAT y de 
manera relevante CIMO (Programa de Calidad Integral y Modernización). En 
estos capítulos se analizan problemas como el de la desvinculación entre las 
acciones, programas e instituciones de capacitación y las oportunidades del 
trabajador en el mercado laboral; los problemas de operación de la micro y 
pequeña empresa; y la falta de incorporación en el proceso de la 
capacitación de LOS PROPIOS EMPRESARIOS. 
En el segundo de los citados capítulos se hace referencia a las 
obligaciones administrativas en materia de capacitación y cómo estas 
representan sólo carga para el empresario ya que no tienen incidencia en el 
desarrollo del proceso hacia el interior de sus empresas por lo que debe ser 
esencial la orientación y el apoyo técnico que se brinden al empresario a 
partir del proceso de inspección; también se describe la difusión e impulso a 
la capacitación y la productividad mediante el programa CIMO establecido en 
1988 con el objeto de reforzar y profundizar los apoyos a la capacitación de 
los trabajadores en activo. 
Es importante hacer aquí un paréntesis para comentar ia importancia 
del programa CIMO lw. Financiado parcialmente por el World Bank este 
programa ofrece apoyo técnico y financiero a programas concertados de 
capacitación, calidad y productividad que llevan a cabo por grupos de 
empresas con intereses comunes. Opera a través de 52 Unidades 
Promotoras de Capacitación, formulando conjuntamente con las empresas 
un diagnóstico básico y estableciendo un programa financiado por el CIMO 
aplicable al grupo de empresas con el fin de intercambiar experiencias y 
reducir costos. Aunque los resultados han sido favorables 305 mil 
trabajadores entre 1988 y 1993, 150 mil en 1994 y 368 mil en 1995 así como 
evaluaciones que revelan un incremento en empleo, mejora de desempeño y 
disminución de rotación, aún subsisten problemas tales como el proceso de 
selección de empresas, la discrecionalidad en el otorgamiento de apoyos, la 
difusión de beneficios y la falta de plena coordinación entre el CIMO y los 
SEE (Servicios Estatales de Empleo). 
Retomando la descripción del contenido del segundo capítulo, se 
incorpora un polémico apartado: el de la normalización y certificación de las 
competencias laborales. Describe la implementación del sistema que lleva 
este nombre y que pretende establecer normas de competencia laboral que 
definan con precisión las habilidades y aptitudes que debe poseer un 
trabajador para desempeñar una función productiva mediante el 
establecimiento de bases técnicas y metodológicas, que a su vez orienten la 
transformación de la oferta de capacitación hacia un sistema flexible, modular 
y basado en resultados. Sin duda este resulta ser otro tema sumamente 
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importante, tanto, que fue creado para su rectoría, un Consejo para la 
Normalización y Certificación de Competencias Laborales (CNCCL) 
promovido y asistido por la SEP, la STPS, la SHCP, SECOFI, SECTUR y 
SAGAR. Mediante esta normalización el trabajador podrá demostrar su 
competencia adquirida o desarrollada (por su experiencia en una actividad 
específica) al contar con un certificado (expedido por centros de evaluación y 
organismos de certificación) con valor tanto para el mercado de trabajo como 
para el sistema escolarizado. 
Con base en lo que se ha descrito como contenido de los dos capítulos 
el Programa (PECDDL)plantea los siguientes objetivos y líneas de acción: 
OBJETIVOS 
- Promover la cultura de la capacitación que abarque toda la vida 
- Generar recursos humanos calificados 
- Adaptar los sistemas a las nuevas estructuras 
- Incentivar económicamente la productividad en el trabajador 
- Facilitar para el trabajador el binomio escuela-trabajo-sistema de 
formación 
- Fomentar una cultura de productividad, calidad y competitividad 
- Contribuir al aprovechamiento de los recursos de las empresas y 
propiciar la participación activa del trabajador en la actividad 
económica; y 
- Mejorar las relaciones laborales, propiciando convergencia de 
intereses consolidando las capacidades productivas de los sectores 
LÍNEAS DE ACCIÓN 
Este rubro resulta verdaderamente impresionante por lo ambicioso y 
detallado además de encontrarse expresadas forma categórica (utilizando 
verbos como integrará, impulsará, incrementará, promoverá). Se incluyen 23 
acciones específicas de las cuales, por ser acciones de vinculación, 3 de 
ellas se subdividen. Aquí presentamos algunas de las más relevantes o 
globales: 
- Modernizar y simplificar formatos y procedimientos 
- Ampliar servicios de orientación y asistencia 
- Impulsar evaluación y seguimiento permanentes 
- Procurar mayor participación en todas las autoridades 
- Promover acuerdos con Instituciones y Organismos 
- Promover incentivos a la productividad (con impacto tanto en la 
empresa como en los trabajadores) 
- Aumentar el alcance y eficiencia del Programa CIMO 
- Incrementar la coordinación de CIMO con diversas instancias del 
ramo 
- Establecer y operar los Centros de Competitividad Empresarial y 
apoyar el desarrollo del programa "Compite" (en el marco del 
Programa de Política Industrial y Comercio Exterior) 
- Propiciar la vinculación entre empresas 
- Organizar y ampliar los alcances de las acciones en sectores rurales 
y de escaso desarrollo, con discapacitados y con mujeres 
- Al CNCCL corresponderá desarrollar, fomentar, difundir y en general 
ejecutar toda acción que tienda al cumplimiento de los objetivos del 
Sistema de Normalización de Competencias Laborales 
Finalmente el documento en el que se contiene el Programa establece 
dos aspectos muy importantes. El primero, en secuencia es la instalación del 
Consejo Mexicano de Productividad y Competitividad (COMEPROC) en 
mayo de 1995 formado por representantes de los sectores productivos y el 
gobierno y entre cuyos fines se cuentan el fomentar la competitividad, 
fomentar la cultura de la productividad, competitividad y calidad, mejorar el 
nivel de productividad del trabajador, empresario y productor, proponer 
sistemas de remuneración a la productividad y contribuir a la mejoría de las 
condiciones de seguridad e higiene y abatimiento de los riesgos de trabajo. 
El segundo y último aspecto del Programa es el relativo a la inspección 
en el trabajo. El documento sostiene la importancia de 
u(...)destacar que las funciones de vigilancia constituyen solo un 
medio para alcanzar el objetivo fundamental de lograr la aplicación 
efectiva de las normas de traba]0(...). 
La inspección del trabajo , sin las funciones de asesoría y orientación 
se convierte en una actividad formal, legalista y rígida.(...)De ahí la 
necesidad que la inspección del trabajo sea una actividad 
estrictamente regulada por el orden jurídico (...) 
Los funcionarios encargados de la inspección están obligados a 
buscar siempre la mayor eficacia. (...) de manera que la actuación de 
los inspectores se oriente en mayor medida a labores de 
asesoramiento(...)B110 
Describe también los criterios para el desarrollo del Procedimiento 
administrativo sancionador destacando la importancia de que aquellos se 
orienten a la prevención y corrección y no sólo se reduzcan al carácter 
coactivo, en el cual deberá prevalecer la uniformidad de criterios. 
El cuarto y último documento en comento es el Acuerdo para ta 
Desregulación . Este acuerdo pone la Secretaría de Comercio y Fomento 
Industrial como responsable de la recopilación, supervisión, vigilancia y todo 
tipo de acciones derivadas de la desregulación de requisitos y plazos 
relacionados con el establecimiento y operación de empresas, en todos los 
rubros, instancias y órganos del Ejecutivo Federal, concretamente mediante 
la revisión y ajuste en su caso, de las disposiciones administrativas de 
carácter federal y del Distrito Federal. 
"°En este caso se consideró conveniente la transcnpción literal en virtud de la trascendencia legal de la figura de la 
inspección. 
Hace especial énfasis en que la simplificación plantee alternativas, 
incluyendo las no-obligatorias, que logren objetivos similares a menor costo; 
minimice el impacto negativo sobre las empresas, en particular las micro, 
pequeñas y medianas; generen beneficios que compensen costos sociales. 
Ahora bien, habiendo agotado la exposición de los contenidos más 
relevantes de los cuatro documentos que fundamentan la reforma a los 
Criterios Generales en materia de Capacitación y Adiestramiento, hay dos 
preguntas obligadas: 
PRIMERA: ¿Integra la reforma el espíritu, objetivos y líneas de acción 
contenidas en los documentos? 
SEGUNDA: ¿Coinciden los contenidos del Plan, los Programas y el 
Acuerdo con todo lo expuesto como parte del Modelo de Análisis? 
Para responder estas preguntas es importante vincular a ellas la idea 
de la simplificación y la eficacia como elementos indispensables que animan 
el espíritu de la ley y , particularmente en el caso de la legislación en materia 
de capacitación y adiestramiento. 
La primera pregunta tiene una doble respuesta. Una de forma, otra de 
fondo. Desde el punto de vista del contenido de los documentos pareciera 
que tal y como lo enuncia el considerando de los Criterios, existe un pleno 
fundamento, casi una "obediencia" a los lineamientos dictados por el 
Ejecutivo. Enhorabuena, siendo buenos aquellos. Sin embargo, en el fondo, 
pareciera que lo único que se hizo fue destruir sin considerar la importancia 
de algunos aspectos en los que los nuevos formatos quedaron omisos. 
Si bien es cierto que la obligación de contar con las especificaciones 
de los planes y programas subsiste, sería poco serio pensar que 
absolutamente todas las empresas son inspeccionadas o debidamente 
inspeccionadas. Algunos datos, como los programas y cursos o los 
departamentos que tendrán prioridad en el proceso son datos que sen/irían 
mucho para encauzar y vincular, tal como lo señalan los documentos, las 
acciones y recursos en materia de capacitación. 
Dicen algunos expertos que el proceso fue largo y detallado. Tal vez 
desde fuera es muy fácil emitir un juicio tan ligero de una labor tan ardua. La 
labor explica el rigor, por sí misma. 
En cuanto a la segunda pregunta, la respuesta categórica es, si. Los 
que nos hemos interesado en el tema, quizá más con emoción que con 
técnica, hemos seguido con un interés que va del romanticismo de la 
"búsqueda de la felicidad por el hombre" al rigor del "estricto cumplimiento de 
la ley", la evolución que la institución, mal llamada Capacitación y 
Adiestramiento que ya debiera integrarse como Desarrollo y no limitar este 
término sólo a los ejecutivos , ha tenido en los últimos 25 años. Por tanto 
resulta natural que hayamos anticipado este cambio; que lo esperásemos 
con gusto, pero que ahora exigimos que no se quede en buenos deseos o en 
programas ejecutados a medias. 
La integración de los elementos y sujetos de la capacitación 
propuestos en el Modelo es ya una realidad legal. En vísperas de un cambio 
trascendental en el Gobierno de nuestro país como lo es una sucesión 
presidencial, es necesario reflexionar sobre la responsabilidad de "dar 
oportunidad" a que las reformas legales, y más que otra cosa a sus 
contenidos, de que maduren, den frutos, se adecúen, se consoliden y 
finalmente nos permitan retomarlas, analizarlas y juzgarlas para 
perfeccionarlas siempre en beneficio de la sociedad y del hombre. O 
...¿acaso tiene la Ley otra razón de Ser? 
CONCLUSIONES 
PRIMERA PARTE : ESTRUCTURA DEL SISTEMA 
Capítulo I Elementos Normativos 
Elementos del Sistema General 
Ha quedado descrito en el Capítulo I.B que en el Sistema Mexicano de 
Capacitación y Adiestramiento subsisten dos sistemas: Uno General que 
establece principios rectores y "administra" las acciones tendientes a su 
cumplimiento; otro Cliente, que implementa el sistema, ejecuta las acciones 
directas y realiza los objetivos generales y específicos. 
Por lo tanto, resulta fundamental que los elementos de ambos 
sistemas sean considerados o incorporados uno en el otro respectivamente a 
fin de que las normas del Sistema General no se desvinculen de la realidad 
social que regulan ni el (los) Sistema(s) Cliente sufra(n) el inconveniente de 
cumplir los objetivos de la norma y encontrarse, no obstante, fuera de la 
legalidad por incumplimiento en la forma, (p.5) 
Objetivos 
Indiscutiblemente, o quizá generadora de muchas más discusiones, 
opiniones y análisis de los aquí expresados es la inclusión en la norma 
jurídica, específicamente la Ley Federal del Trabajo, de los objetivos de la 
capacitación. 
Poco ha de cuestionarse axiológicamente el contenido de dichos 
objetivos ya que consideran cuestiones individuales, sociales y jurídicas; sin 
embargo del estudio formulado y con excepción de los instrumentos de 
carácter administrativo, las cláusulas en los contratos individual y colectivo y 
las inspecciones de trabajo, la ley o más precisamente el Sistema omite 
incorporar algún instrumento que asegure el cumplimiento de los objetivos. 
(Ver en relación a este comentario la conclusión relativa a la estructura del 
Sistema). 
Objetivos de la capacitación 
Existe una desarticulación entre lo que la Ley regula en relación con 
los objetivos de la capacitación, y las obligaciones patronales de naturaleza 
administrativa, ya que en muchas ocasiones el patrón ya esta cumpliendo los 
citados objetivos legales coincidentes con los administrativos y sin embargo, 
encontrarse fuera de la ley por incumplimiento de normas relativas a la 
forma, es decir a la presentación y autorización de los formatos que 
constituyen el instrumento para cumplir las obligaciones relativas a las 
diferentes etapas legales. 
En este caso se sugiere un procedimiento de validación e incluso de 
auto-validación en el que el patrón antes, durante o después de una 
inspección por parte de la Secretaría puede darle validez plena a las 
acciones que haya ejecutado, tendientes al cumplimiento de los objetivos y 
consecuentemente a las obligaciones jurídica, (p. 11) 
Partes 
Con referencia al nivel del Sistema Cliente, es definitivo: los 
programas de capacitación y desarrollo deben ser elaborados con la 
participación de las partes involucradas, esto es patrones y trabajadores. 
Esta afirmación encuentra fundamento, de conformidad a la interacción de 
los elementos integrantes del Modelo de Análisis, no solo en los criterios de 
administración de las empresa y en los programas de apoyo a la capacitación 
de los gobiernos federal y local , sino en el contenido mismo de los textos 
legales, desde su origen (Artículo 132 fracción V de la LFT . DO 1o. de Abril 
de 1970. 
Actualización de los objetivos 
Desde un punto de vista pragmático pero también con importantes 
matices filosóficos y atendiendo a la estructura planteada en el Modelo de 
Análisis, actualmente el aseguramiento en la realización de los objetivos de 
la capacitación, que en mejores términos debieran referirse como objetivos 
del Sistema, radica en instrumentos no-legales, tales como el Sistema ISO-
9000 o programas institucionales de carácter público como CIMO (Programa 
de Calidad Integral y Modernización) en virtud de que son ahora los patrones 
o empresas los que requieren como condición de susbsistencia actualizar y 
perfeccionar conocimientos para asegurar el incremento y la continuidad de 
la productividad en la organización así como para ofrecer a los trabajadores 
mejores oportunidades de desarrollo personal, sin olvidar la importancia de la 
capacitación en el área de seguridad e higiene que tiene impacto directo en 
la muy importante carga fiscal que en materia de cuotas obrero-patronales 
corresponde a la empresa (patrón). 
Instrumentos de control legal 
Si bien es cierto que la LFT señala a las Juntas de Conciliación y 
Arbitraje como los órganos competentes para conocer de los conflictos 
derivados de las normas de capacitación y adiestramiento y establece en el 
art. 994 fracción IV las sanciones para el caso de incumplimiento de 
obligaciones patronales en la materia, realmente no especifica ningún 
procedimiento para la protección de los derechos en la materia. 
Contrato colectivo y capacitación 
En absoluta conformidad con el criterio del jurista Amado Díaz, es real 
la afirmación de que el Contrato Colectivo de Trabajo no ha sido 
suficientemente aprovechado en materia de capacitación y adiestramiento, 
ya que es en él precisamente donde patrón y trabajadores (debidamente 
representados por el sindicato respectivo) negocian las condiciones en las 
que deben prestarse los servicios y aunque el contrato "sustituye" los 
mínimos establecidos en la Ley, o desde otra perspectiva, precisamente por 
tener este carácter puede y debe susbsanar los errores y omisiones de las 
disposiciones legales adecuando al caso concreto mediante la integración de 
los elementos propuestos por el Modelo y con un contenido que corresponda 
a las necesidades y posibilidades de la organización y de sus miembros, así 
como del momento histórico, social y particular en que estos se encuentren. 
Sanciones en caso de incumplimiento 
1 E n el marco de referencia que proporciona el Modelo de Análisis 
puede construirse, tener su fundamento la afirmación de que el 
incumplimiento en las obligaciones legales en materia de capacitación y 
adiestramiento produce no solamente consecuencias relacionadas con 
sanciones de la misma naturaleza tales como el apercibimiento o la 
imposición de multas, sino mucho más graves para los elementos y fines de 
la organización. El impacto (señalado en las conclusiones relativas al costo 
de la capacitación) en el costos derivados de errores de producción y/o 
administración; el aumento en los accidentes y enfermedades de trabajo con 
el subsecuente aumento en el índice-grado de riesgo para el pago de las 
cuotas obrero patronales del IMSS; la falta de productividad y calidad en la 
empresa, sus productos, sus procesos, su administración y especialmente el 
trabajo y vida de su gente son consecuencias con un impacto mucho mayor 
que cualquier sanción de tipo legal que les pueda ser impuesta. 
2.- No obstante lo dicho en la conclusión anterior, es indispensable 
implementar instrumentos que aseguren de manera más eficiente el 
cumplimiento de las disposiciones en la materia. 
Merece especial referencia el caso de ios trabajadores que se niegan 
a recibir capacitación. Aunque los laboralistas son escépticos en cuanto a 
considerar esta conducta, análoga a las causas de rescisión expresadas en 
el artículo 47 de la LFT de conformidad a la fracción XV del mismo, la 
gravedad de las consecuencias que acarrea la omisión de las obligaciones 
en materia de capacitación y que ya se han expresado, son causa mucho 
más que justa y objetiva para sancionar la conducta del trabajador, siempre 
que las condiciones del caso evidencien mala fe y la posibilidad real de que 
dichas consecuencias se presenten. 
Respaldando lo dicho pueden referirse las declaraciones de los 
sectores obrero y patronal expuestas por Hugo Italo Morales, a las que 
corresponde la nota 33. 
CIMO 
El cumplimiento de los deberes no justifica ni merece reconocimiento; 
este debe concederse, visto como "sanción premia!", a quien cumple los 
lineamientos señalados en la norma más allá de los parámetros por ella 
establecidos. Tratándose de la autoridad, lo dicho se limita aún más en virtud 
de que la ley solamente le permite ejecutar lo expresamente en ella 
señalado. El Programa de Calidad Integral y Modernización conocido por sus 
siglas CIMO, denota un matiz que casi traspasa los lineamientos legales en 
cuanto a las facultades y atribuciones de la Secretaría del Trabajo y Previsión 
Social, ¿por qué? porque constituye uno de los esfuerzos más concretos, 
más organizados, mejor estructurados y particularmente más accesibles, 
encauzados a la solución del problema de falta de asesoría especializada a 
la micro, pequeña y mediana empresa en cuanto a la implantación de 
sistemas de calidad y particularmente en materia de capacitación. 
Sin que la pretensión sea esgrimir lauros innecesarios, la 
administración del programa ha dado respuesta a un sector importante. Es 
innobjetable que su difusión y adecuado aprovechamiento aún requiere 
mayor eficacia; en este caso son los empresarios beneficiarios del Programa 
quienes pueden generar una reevaluación del mismo para alcanzarla. 
Inspección en el trabajo 
En coincidencia con los criterios sustentados por la Organización 
Internacional del Trabajo, las funciones, objetivos y acciones de los 
inspectores del trabajo así como la reglamentación respectiva, no deben 
limitarse a la sanción sino también y aún más, a la prevención y 
correspondiente orientación a la empresa y sus trabajadores para 
"conducirlos" al cumplimiento de la norma, señalándoles no solo la 
importancia del cumplimiento en sí mismo sino los beneficios que reporta, y 
la gravedad de las consecuencias que pueden derivarse del incumplimiento. 
Seguridad jurídica 
Como se señala en la Sección 3-b del Capitulo I -C de la Primera 
Parte, la falta de método o técnica en el cumplimiento de las disposiciones 
legales relativas al contenido del Formato DC~2 para la presentación de los 
Planes y Programas que establece la obligación de tener a disposición de la 
Secretaría la información sobre nombre, objetivos y contenido de los mismos, 
no debe sancionarse. En este caso de clara violación a la garantía seguridad 
jurídica, la norma legal ni establece los criterios que deben regir estos 
contenidos, ni señalan el criterio que debe aplicar el inspector del trabajo, ni 
tampoco la Secretaría del Trabajo para la determinación de la sanción en su 
caso, dejando al obligado en un claro estado de indefensión. 
Contradicciones legales 
1.- Como se hizo evidente en el desarrollo del trabajo es un acto de 
suma gravedad el hecho de que el legislador y más aún el Ejecutivo, 
proponga, con innegable buen propósito, una reforma a la ley o a las 
disposiciones de carácter secundario sin formular un verdadero y profundo 
análisis legislativo 
2.- De la anterior afirmación se desprende la producción absurdos 
legales tales como atribuirle facultades a un órgano inexistente como es el 
caso del artículo 153-U en que se señala a la Unidad Coordinadora del 
Empleo, Capacitación y Adiestramiento que fue sustituida por la Dirección 
General de Capacitación y Productividad; o establecer sanciones en artículos 
que refieren procedimientos de naturaleza absolutamente diversa a la 
conducta sancionada , caso del artículo 153-S que hace referencia al artículo 
878 como el cual señala las sanciones por incumplimiento a las obligaciones 
en materia de capacitación y que en realidad regula el desarrollo de la etapa 
de demanda y excepciones en el procedimiento ordinario laboral, siendo el 
articulo 994 fracción IV el que contiene las citadas sanciones. 
3.- Es fundamental que al incorporar o modificar la legislación ordinaria 
se vigile no contradecir el contenido de las normas constitucionales que 
produzcan violaciones de garantías fundamentales al individuo. Esta 
consideración se basa en el caso del contenido de la forma DC-2 para la 
presentación de los planes y programas de capacitación ante la STPS para 
su autorización, la cual no define adecuadamente las obligaciones que se 
imponen al patrón, ubicándolo en un estado de indefensión que si bien no es 
concreto y directo, bien puede el Sistema prever expresamente los 
lineamientos específicos que garanticen la seguridad jurídica y 
consecuentemente el cumplimiento de las normas. 
Capítulo II Elementos Operativos de Administración del Proceso 
Diagnóstico de necesidades de capacitación (DNA) 
Todo el proceso que debe seguir el Sistema Cliente al implantar o 
reimplantar el proceso de formación profesional (capacitación y 
adiestramiento) debe iniciar con el DNA, so pena de fracasar. Tal y como 
claramente lo expresa J. Carlos Reza Trosino en la descripción y esquema 
de las etapas (ver página 49 de este trabajo) el proceso es complejo y 
riguroso en virtud de que pretende asegurar el diseño de planes y programas 
ajustados a la realidad de la organización, sus miembros, sus recursos, 
condiciones y circunstancias. 
Un programa de capacitación basado exclusivamente en la necesidad 
de cumplir una norma legal o bien en una simple intuición gerencia! o en una 
"moda" administrativa o tecnológica esta prácticamente destinado al fracaso. 
Etapas de implementación administrativa 
Las etapas que preceden al diagnóstico de necesidades, a saber : 
planeación, operación y evaluación deben integrarse con el mismo criterio 
que el diagnóstico, es decir el de considerarlas indispensables para iniciar un 
programa de capacitación; eliminar alguna implica acciones desarticuladas, 
inversiones que se limitan a ser gasto y efectos que se reducen a un 
aprendizaje sin bases sólidas y que generalmente no resulta útil ni para el 
individuo ni para la organización. 
Evaluación 
La evaluación tiene tres finalidades primordiales: medir el aprendizaje, 
designar una "calificación" al objeto de evaluación y retroalimentar. Esta 
última función es sin duda la más relevante en el proceso de los programas 
de capacitación. Sumándome a la opinión de Alba Guzmán (ver nota al pie 
54), los programas educativos sirven o deben servir para algo. Por tanto igual 
que la autora cuestiono la educación como fin y no como medio y planteo la 
necesidad urgente de adoptar primero programas de formación profesional 
realistas y posteriormente someter al Sistema Cliente, y aún al Sistema 
General a evaluación continua, planeando avances y mejoras a partir de los 
resultados de la evaluación. 
Costo de la capacitación 
1.- Si el proceso desarrollado dentro del Sistema Cliente ha sido 
establecido adecuadamente, es decir, con la intervención de los sujetos 
implicados (patrón+trabajador+instructor) y observando las etapas de 
administración de la capacitación (diagnóstico, preparación, ejecución, 
evaluación) el resultado debe corresponder a la inversión llevada a cabo por 
la empresa. 
En el mismo sentido, pero con referencia específica a elementos 
cuantitativos, y considerando los números de la Encuesta Nacional de 
Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación en marzo 1995, en el caso 
específico de la mediana empresa; si se considera proporcionalmente la 
inversión en salarios que ascendió a 833,800 (en miles de nuevos pesos) y 
en tecnología N$1,310,659.6 (en 1994) considerando en ambos casos los 
ingresos del año 1994 contra los costos asociados a desperdicios, 
reprocesos, cobertura de garantía u otros derivados de errores de producción 
y/o administración por un total de N$2,883,451.12 ; puede deducirse de la 
simple observación de las cifras que toda inversión, para que pueda ser 
asegurada (la inversión misma) y sea productiva requiere la 
complementa ció n de la capacitación. Desafortunadamente, aunque la 
encuesta de la se derivan las cifras que aquí se incluyen menciona números 
de empresas que implementaron programas de calidad y capacitación omiten 
la referencia de los montos de inversión en capacitación por lo que no es 
posible cruzar las cifras con las que se han incluido. 
2.- En realidad el coste de capacitación puede ser reducido a una 
cantidad meramente representativa, ya que muchos de los programas, como 
lo señala el contenido del artículo 153-B de la LFT, pueden ser ejecutados 
mediante acciones de capacitación desarrolladas por los propios miembros 
de la organización, lo cual reduce el monto real de la inversión. 
SEGUNDA PARTE: ANÁLISIS DEL SISTEMA 
POR CORRELACIÓN DE ELEMENTOS 
Capítulo I Descripción del Modelo Metodológico de Análisis 
Concepto 
En la formulación de las definiciones se evidencian dos fallas: la 
primera consistente en la identificación de los vocablos capacitación y 
adiestramiento; la segunda relativa al tipo de enseñanza que cada una aporta 
de manera más relevante. 
Ambos problemas pueden resolverse con una misma afirmación: el 
adiestramiento siempre refiere adquisición y desarrollo de habilidades 
mecánicas, manuales, en tanto que la capacitación implica adquisición de 
conocimientos teóricos o más integrales. 
A partir de la afirmación anterior, coincido con la consideración de 
Mario de la Cueva al hacer alusión a la recomendación 87 de la OIT que 
utiliza la expresión formación profesional implicando en ella todos los medios 
de formación que permiten adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y 
profesionales, ya se proporcione esta formación en la escuela o en el lugar 
de trabajo (supra, p.61). Es mi criterio considerar que, independientemente 
de la denominación, las actividades de educación para el trabajador deben 
ser integrales e integradoras para lograr en mayor medida los objetivos que 
se plantean tanto en el Sistema General como en el Sistema Cliente. 
En consideración de lo expuesto los términos formación profesional y 
desarrollo profesional resultan mucho más adecuados para invocar la 
capacitación y el adiestramiento, si es que verdaderamente importa destacar 
la utilidad de su carácter integral y permanente. 
Ubicación del estudio de la capacitación como problema jurídico 
Con referencia a la parte Sistemática, la capacitación es una 
institución que corresponde a la rama del Derecho Social y concretamente al 
Derecho del Trabajo, también llamado Laboral u Obrero. 
Los problemas en esta investigación fueron abordados básicamente 
desde la perspectiva de la Técnica Jurídica como disciplina del Derecho; uno 
de ellos referente al análisis de la positividad de las normas que constituyen 
el Sistema de capacitación; el otro relativo a la legalidad y la seguridad 
jurídica en el proceso de aplicación de las normas del Sistema. 
Positividad 
1. La positividad como característica de la norma de capacitación y 
considerada en la perspectiva propuesta en el Modelo de Análisis, de 
ninguna manera debe limitarse al concepto expuesto por Norberto Bobbio 
(supra, p. 66) en cuanto al mero acatamiento de la norma legal basándose en 
una función principalmente descriptiva, indirectamente prescriptiva. En el 
caso que nos ha ocupado la norma será realmente positiva cuando logre 
realizar los fines para los cuales fue creada considerando en ello la 
historicidad y el entorno (tiempo-espacio). 
2.- En el proceso de medición y evaluación de la eficacia del Sistema 
General y de los Sistemas Cliente de Capacitación, es indispensable 
considerar el cumplimiento bajo un concepto de positividad en relación con 
los valores de la norma y no de cumplimiento strícto sensu, como simple 
ejecución mecánica. Una ley, una norma jurídica se crea para ser cumplida, 
es decir con una absoluta pretensión de validez, a fin de que aporte un valor 
al sujeto y a la sociedad. De otra manera los objetivos de la ley no serían 
realizables. 
La positividad tal como ha sido expuesta implica el cumplimiento de la 
norma no solo por ser vigente, sino porque encierra un valor y por tanto el 
obligado tiene la certeza de que su conducta al cumplir la norma tiene un 
valor real y no solo "legal". 
Eficacia 
Tradicionalmente la eficacia se ha entendido como el cumplimiento de 
la norma. En el caso de este estudio la positividad debe ser supuesto previo 
de la eficacia, pero nada impide que conceptual mente puedan ser utilizados 
como sinónimos. Sin embargo la eficacia, de acuerdo a los elementos del 
Modelo de Análisis debe explicarse de manera integral y no aislada. 
Jurídicamente la eficacia está condicionada por la vigencia y la validez, ya 
que a partir de la existencia válida de la norma, producto de un proceso 
formal de creación en que el legislador debe integrar consideraciones 
históricas y axiológicas , ha de suponerse que ésta se cumplirá eficazmente. 
Eficacia del Sistema 
Al integrar los elementos del Modelo de Análisis puede construirse un 
concepto diferente de eficacia. Desde un punto de vista administrativo la 
formación profesional idealmente, no se presenta de manera aislada sino 
como parte de un programa integral de calidad, sometida además a un 
método específico. 
Con estas consideraciones puede afirmarse que la eficacia del Sistema 
se realiza mediante el cumplimiento de la norma jurídica y administrativa, su 
vinculación con la realidad que pretende regular y el cumplimiento de los objetivos del 
Sistema mismo. 
Evaluación de la eficacia del Sistema 
1.- Partiendo del concepto de eficacia expuesto puede concluirse: 
a) que la proporción de cumplimiento de la norma no es, de acuerdo a los 
pocos datos existentes, suficientemente importante y que la mayor parte de 
quienes cumplen con la norma jurídica lo hacen solo en forma, sin considerar 
los objetivos y careciendo por tanto de cualquier tipo de evaluación del 
proceso; 
b) que no obstante la falta de mecanismos reales, objetivos, que permitan 
tener control de resultados en relación con el diseño y desarrollo de los 
planes y programas de capacitación, se aprecia de manera general que los 
obligados adoptan cualquiera de las siguientes actitudes: 
- ignorar el contenido del deber y asumir la sanción; 
- ignorar el contenido de los objetivos y limitarse a cumplir la norma en 
cuanto a la forma; 
- interesarse, por temor a la sanción, en el cumplimiento de la norma y por 
otro lado interesarse, desde una perspectiva técnico-administrativa, en la 
implementación de programas de calidad sin asimilar el indispensable vínculo 
que existe entre uno y otro elementos de un mismo proceso. 
c) que una mejor estructura en forma y fondo de la norma legal permitirá el 
mejor aprovechamiento de los programas institucionales del Sector Público e 
incluso del Sector Privado, ya que orientará mejor los esfuerzos en un marco 
de absoluta seguridad jurídica en que se definan con sencillez y claridad, 
obligaciones de las partes y atribuciones de la autoridad. 
2.- Las áreas específicas en las que se observa necesidad de 
adecuación son: 
a) En los casos de modificaciones o reformas al contenido de la ley el 
legislador debe tomar en cuenta las circunstancias en las cuales pretende 
implantarse la norma, y prever mecanismos que faciliten su cumplimiento, 
buscando realizarlos objetivos previstos por la norma misma. 
b) El contenido actual de la Ley tiene fallas conceptuales y estructurales que 
deben ser corregidas para propiciar la eficacia del Sistema. 
c) La autoridad laboral debe realizar una más eficiente administración de los 
recursos destinados al apoyo de la industria micro, pequeña y mediana en 
materia de implantación de programas de calidad a fin de optimizar el 
aprovechamiento de los sistemas existentes como es el caso del programa 
CIMO, que no se ha logrado porque no existe un mecanismo que de manera 
eficaz los "haga llegar" a los usuarios (Sistemas Cliente). 
Seguridad jurídica 
El aseguramiento de la legalidad en relación directa con la seguridad 
jurídica en el caso particular de las normas que forman parte del Sistema de 
Capacitación y Adiestramiento en México, radica en que el acto de autoridad 
que "impone" el cumplimiento de la norma no solamente esté previsto por la 
ley, sino que su sentido y alcance se ajuste a las disposiciones normativas 
que lo rijan. 
Justificación del Modelo de Análisis 
1.- La importancia de abordar un objeto de conocimiento desde 
diferentes perspectivas, enriquece su estudio y permite una aprehensión más 
integral que conduzca un análisis mucho más útil. 
El Derecho y la Administración han desarrollado en sus contenidos la 
figura de la capacitación y el adiestramiento, ubicándola como elemento 
fundamental de los objetos y valores que cada uno representa. Sin embargo, 
en ambos casos, las exposiciones han sido parciales, limitadas a su propio 
ámbito de conocimiento: no hay especialistas en administración que aborden 
el problema jurídico de manera sistemática, ni juristas que incorporen en sus 
obras elementos administrativos. 
El Modelo de Análisis pretende entonces realizar dos propósitos: 
a) servir como instrumento de análisis al problema de la eficacia del Sistema 
Mexicano de Capacitación y Adiestramiento en México; y 
b) ser una pauta para estudios interdisciplinarios cuya característica sea la 
incorporación de elementos de diferente naturaleza que conduzcan a 
resultados mucho más integrados. 
2.- Además de los propósitos antes mencionados el Modelo puede ser 
utilizado como instrumento básico de control para administrar eficientemente 
un sistema cliente, en virtud de poder ejecutar cada etapa considerando cada 
uno de los elementos tanto del sistema general como de cada sistema 
cliente. 
Capítulo II La Indisoluble Correlación 
de los elementos del Sistema 
Justificación de los elementos del Sistema en el Modelo de Análisis 
La Administración y el Derecho actualmente son las dos áreas de 
conocimiento que de manera más sistemática y relevante han expuesto y 
desarrollado los temas relativos a la capacitación y el adiestramiento, tales 
como su concepto, su estructura y sus objetivos. 
Ahora bien, existen solo dos métodos para desarrollar estudios 
respecto a un objeto de conocimiento determinado: el científico y el filosófico. 
Con fundamento en las consideraciones anteriores el Modelo integra 
como elementos del Sistema, 
• desde un punto de vista técnico-jurídico la legalidad y la positividad, es 
decir, el contenido normativo y su observancia; 
• desde el punto de vista técnico-administrativo, la calidad y el método, la 
primera como ámbito de existencia del Sistema y el segundo, conforme a 
su naturaleza, como forma de desarrollo del Sistema mismo; 
• desde la perspectiva filosófico-jurídica, se consideran la seguridad jurídica 
y la eficacia, una como manera de asegurar la permanencia y prevalencia 
del elemento legalidad y la otra como fin último y razón de ser del Sistema 
mismo; 
• desde la filosófico-administrativa, la filosofía institucional como sustento 
real sobre el cual tengan plena existencia los demás elementos, en virtud 
de que la única verdad final es que sancionable o no la omisión, los 
individuos siempre tienen un ámbito de libertad de cumplimiento de sus 
deberes. 
La razón de ser de estos elementos se justifica por sí misma en el 
entrelazamiento que presentan, integrando armónicamente el Sistema que 
ante la carencia de alguno se presentaría desarticulado, carente de solidez y 
particularmente frágil, sin garantía que asegure el cumplimiento de sus fines 
y objetivos. 
Interrelación de los elementos del Modelo 
Como se expresó en el contenido del estudio no puede existir una 
planeación administrativa a nivel empresa, por muy rudimentaria que sea, 
que no considere el cumplimiento de la ley; del mismo modo, la estructura 
jurídica que constituye el Poder, no puede ignorar la realidad en la vida de la 
empresa. La normatividad jurídica y los sistemas de calidad forman el 
"espacio" en que se desenvuelve el proceso de capacitación y 
adiestramiento, es decir el ámbito de existencia del Sistema. 
Ahora bien para una existencia plena deben coincidir la positividad y el 
método, los cuales tienden aseguramiento de los fines del Sistema. 
La nota de seguridad jurídica únicamente pretende resaltar lo 
evidente: toda conducta que se encuentre regulada por el Derecho, se 
relacione o no con otras áreas de conocimiento, debe encontrarse 
expresamente contenida en una norma formalmente válida, y a mayoría de 
razón los actos de autoridad que puedan derivarse de la aplicación de la 
norma misma. 
Citando textualmente el contenido expuesto en el estudio respecto a la 
dinámica de interrelación de los elementos (supra, p. 85), 
"esta debe entenderse como un círculo virtuoso; aunque cada 
elemento tiene naturaleza diversa el modelo propone que no sean 
vistos como "partes" intercambiables independientes; sino como un 
todo en el cual las partes simplemente no funcionan por separado". 
Consideraciones axiológicas 
Las consideraciones de carácter valorativo ordinariamente pasan 
desapercibidas en el estudio de temas como la capacitación. En este caso el 
Modelo pretende destacar la importancia de que los actos de los sujetos cuya 
conducta se encuentra regulada por la norma y particularmente los actos de 
autoridad deben observar y considerar las acciones, pensamientos y valores 
de la sociedad. En coincidencia con lo expuesto por Le Fur y Délos en sus 
escritos sobre los fines del derecho (Los Fines del Derecho. UNAM, México 
1997), éste, por sí mismo no tiene razón de ser, carece de valor; su 
existencia se encuentra determinada por sus fines y valores los cuales le dan 
orientación y le imponen contenido cuando asume la forma de derecho 
positivo. 
TERCERA PARTE: EVALUACIÓN DE CONDICIONES 
Y PROBLEMAS DE APLICACIÓN 
Capítulo I La Capacitación en la Empresa Mediana y Pequeña en 
Nuevo León. Evaluación de Condiciones. 
Qué. Obligaciones frente a necesidades 
La respuesta en relación con las obligaciones que deben ser 
cumplidas por los sujetos tiene un carácter particular tratándose de la 
empresa en Nuevo León. Las circunstancias geográficas, sociales, culturales 
y económicas determinan en los sujetos y consecuentemente en las 
organizaciones la necesidad de asumir como modelo la educación continua, 
los sistemas de calidad, los equipos de mejora y otros, tendientes a 
satisfacer las necesidades que el propio medio reclama. 
De este modo nos encontramos casos de empresas que aún 
desconociendo el contenido normativo de la ley, realizan acciones que 
coinciden en el contenido y objetivos previstos por ésta. 
Este caso resulta un excelente ejemplo de los casos que requieren 
validación legal, es decir, si el sujeto ya está cumpliendo el supuesto 
normativo, no debe representar mayor problema el cumplir, a posteriori los 
requisitos de forma; considerando desde luego supuestos específicos para 
no volver regla la excepción. 
Cómo. Planes y programas frente a productividad 
Como se expreso en las consideraciones axiológicas, el orden jurídico 
no puede actuar ajeno a la realidad que regula. Los requisitos que la LFT 
plantea respecto de los planes y programas son aceptablemente adecuados 
si se considera que la disposición está otorgando un "margen" de actuación a 
las partes, particularmente al patrón. Eso es aceptable si se considera 
solamente el cumplimiento de la norma tal cual; en caso contrario, si se 
retoma el concepto de positividad en relación con la eficacia, el contenido de 
los planes y programas debe responder a necesidades reales de la 
organización, hacia su interior y hacia su exterior, por lo que 
consecuentemente debe basarse, como ya se afirmó en otro apartado, en un 
diagnóstico de necesidades y someter su desarrollo a una metodología 
específica. 
Cómo. Planes y programas frente a productividad. ISO 9000. 
Un caso específico en que las empresas están actuando con el 
propósito de ir más allá del simple cumplimiento de la norma en la forma es 
la implantación de programas de aseguramiento de la calidad como lo es el 
Sistema ISO-9000. Todas las empresas exportadoras, de franquicias o 
aquellas que directa o indirectamente sostienen relaciones comerciales con 
otras extranjeras obtienen o buscan obtener su certificación. 
En este renglón dos cosas resultan particularmente interesantes: 
a) la ley no ha establecido obligatoriedad alguna sobre adopción de sistemas 
de calidad, y cada día crece el número de empresas certificadas o en 
proceso de certificación; 
b) las "empresas" e instituciones de carácter público no son excepción al 
caso antes citado. 
Cuándo. Planeación, cumplimiento, incumplimiento 
1.-Uno de los problemas más graves que enfrenta la empresa 
mediana, pequeña y micro es la falta de liquidez. Este problema puede 
resolverse de manera relativamente sencilla aplicando los recursos que el 
propio Sistema General aporta. En pnmer lugar si el empresario realiza una 
planeación adecuada podrá contar con tiempo y recursos suficientes para 
capacitar a sus trabajadores en un período que se extiende hasta cuatro 
años; adicionalmente no requiere contratar instructores extemos, sino que 
puede incorporar como capacitadores a los propios miembros de la 
organización. 
No obstante lo anterior, insisto en la importancia de la validación de 
los procesos "informales", es decir, que la ley prevea la posibilidad de que 
una empresa que ya ha implantado programas de capacitación, bajo ciertas 
circunstancias y cumpliendo ciertas condiciones, pueda presentar el 
comunicado ante la Secretaría del Trabajo, validando retroactivamente su 
proceso. 
2.- Importantes avances se han presentado en materia de inspección 
en el trabajo. Según lo manifestado por los funcionarios de la Secretaría del 
Trabajo en el Estado de Nuevo León, los fines de la inspección han variado 
de simple sanción a una asesoría que continuamente pretende elevar los 
niveles de efectividad en el cumplimiento de la norma, pasando de sugerir la 
corrección de las situaciones laborales que violan la ley, o generan el riesgo 
de una posible violación y más aún de un riesgo de trabajo; al apercibimiento 
y finalmente a la aplicación de la sanción como última posibilidad. Esto 
aparentemente muestra un cierto grado interés por parte de la autoridad para 
vigilar verdaderamente que el contenido, y consecuentemente los fines, de la 
norma se cumplan. 
Capítulo II Problemas de Aplicación y Proceso de Cambio 
El problema educativo como antecedente. Calidad y productividad. 
1.- Al referir en este caso la educación como problema que forma 
parte del análisis para la construcción, ejecución, evaluación o cualquier 
acción que tenga que ver con la capacitación entendida como proceso de 
desarrollo del individuo, no se restringe a su concepto "formal", es decir 
educación formal, institucionalizada, sino como una combinación de esta 
educación formal como base, la actualización o educación continua y -quizá 
la más importante- la culturización. La obligación legal no será realmente 
cumplida si los propios sujetos obligados no asumen como forma de 
conducta sus contenidos y sus fines. 
2.- En relación con el punto anterior, la calidad y la productividad 
nunca deben considerarse como procesos a los que el individuo "se 
incorpora", sino como forma de comportamiento que la persona asume como 
propia. Si la calidad se entiende de manera sencilla como realizar acciones 
bien en el primer intento y si ser productivo implica optimizar recursos y 
obtener los mejores resultados posibles, es relativamente fácil pensar que 
esta "filosofía" es aplicable a cualquier ámbito de la vida y no exclusivamente 
al proceso productivo. 
Incorporación a la ley del concepto de productividad 
Considerando que la propia LFT utiliza, al declarar los objetivos de la 
capacitación, el término "productividad" puede resultar importante la 
incorporación del concepto a la regulación jurídica, fundamentalmente como 
criterio orientador. 
En cuanto a su ubicación y de acuerdo a esta finalidad, bien puede 
incluirse en los Criterios Generales, reservando a la Ley las cuestiones de 
carácter dispositivo. 
Concepto de capacitación 
Con base en el análisis desarrollado en la investigación, propongo 
como concepto: Capacitación es un proceso de educación integral, 
permanente que cubra las necesidades de conocimientos, habilidades y 
destrezas necesarias para el sujeto y lo prepare para ejecutar sus funciones 
siempre con buenos resultados y conforme a requerimientos previamente 
establecidos. 
Problemática Jurídica: simplificación como sistema y eficacia como 
objetivo 
1.- Las reformas de abril de 1977 a los Criterios Generales 
constituyen, indudablemente, un avance importante en materia de 
simplificación administrativa, particularmente si esta se explica conforme al 
concepto del Acuerdo para la Oesregulación de la Actividad Empresarial, es 
decir, simplificación en sentido absolutamente técnico, práctico, operativo, 
funcional; como forma de generar un incremento "natural" en la observancia 
de las obligaciones, particularmente aquellas a cargo del patrón. 
2.- La propuesta que en 1998 expresaron los sectores obrero y 
patronal en cuanto a la regulación de tipo "colaborativo", puede convertirse 
en una opción excelente . 
En realidad la autoridad ya se ha inclinado por ejercer sus atribuciones 
con una función más orientadora y preventiva que sancionadora. En este 
sentido puede hacerse referencia al caso de Japón que ha considerado 
desde siempre que el Estado debe limitar su intervención en cuestiones 
relacionadas con el Control de Calidad en las empresas, a la promoción y no 
a la exigencia. 
Simplificación como sistema y eficacia como objetivo. Documentos 
expedidos por el Ejecutivo. 
1.- Es indiscutible que la LFT es la norma laboral que regula de 
manera específica la capacitación y el adiestramiento, complementada con 
los contenidos de los Criterios Generales. Ahora bien, estas disposiciones 
encuentran actualmente una mayor y mejor posibilidad de ser observadas 
dentro del marco regulatorio establecido por el Ejecutivo Federal, que orienta 
las acciones de Gobierno, a saber: 
• El Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 
• El Programa Nacional de Modernización de la Administración Pública 
1995-2000 
• El Programa de Empleo, Capacitación y Defensa de los Derechos 
Laboralesl 995-2000 
• El Acuerdo para la Desregulación de la Actividad Empresarial 
Del contenido de estos documentos destaca, para los fines del 
Sistema de Capacitación el impulso a las acciones tendientes al desarrollo 
sustentable, la mejora continua, el pleno empleo, la eficiente impartición de 
justicia laboral y la simplificación en el cumplimiento de trámites y 
obligaciones legales a inversionistas-empresarios. 
2.- Los documentos antes mencionados, por su naturaleza, no tienen 
posibilidad de contar con instancias que aseguren el cumplimiento de sus 
contenidos; sin embargo éstos han favorecido que la autoridad colabore con 
los particulares orientando las conductas hacia el cumplimiento de las 
normas y no solo limitándose a exigir el cumplimiento y sancionar el 
incumplimiento. 
Realidad v.s. normatividad 
Después de todo lo dicho simplemente ha de corroborarse que la 
realidad y el contenido de las disposiciones jurídicas, jamás deben estar 
reñidos, todo lo contrario. Tal es el caso del Sistema Mexicano de 
Capacitación y Adiestramiento, el cual después de ser analizado mediante el 
Modelo, es muestra evidente -con las limitantes que en cuanto a efectividad 
presenta y que ya han sido abordadas- de esta dualidad. Ya se ha dicho que 
la razón fundamental de ser del derecho es favorecer la vida del hombre en 
la sociedad por lo que sería ilógico no considerar la realidad social para la 
creación y aplicación de las normas. No debe, sin embargo, ignorarse el rigor 
de las condiciones que debe cumplir el orden jurídico como tal: ajustar la 
aplicación de las normas a principios como la legalidad y la seguridad 
jurídica, permiten que el derecho cumpla plenamente los fines para los 
cuales fue creado y conserva su vigencia, ajustándose a las condiciones y 
valores de cada sociedad. 
RECOMENDACIONES FINALES 
Verdad es la afirmación de que pocas instituciones jurídicas han sido 
tan correcta y adecuadamente reguladas como el Sistema Mexicano de 
Capacitación y Adiestramiento: su inclusión como norma de rango 
constitucional; como obligación patronal establecida en la Ley Federal del 
Trabajo; y principalmente como un sistema completo con objetivos, partes, 
etapas y controles específicos. Por otra parte, también es innegable que las 
empresas cada día se esfuerzan más por establecer y fomentar programas y 
procesos de calidad y productividad en los cuales la capacitación y el 
adiestramiento entendidos como desarrollo de empleados, juegan un papel 
fundamental en el éxito de esta clase de acciones con un impacto directo en 
el mejoramiento de la vida de la empresa y, más importante, su gente. 
No obstante las bondades del Sistema ya expuestas, existe en su 
implementación y consecuente eficacia una importante área de oportunidad 
en la que queda mucha labor por desarrollar: la vinculación que las 
dependencias del Sector Público (tales como la STPS y la SEP) involucradas 
en el Sistema, realicen en relación a los demás elementos del sistema, ya se 
trate de personas, ya de acciones. 
Es innegable que desde su inclusión en la Ley, los esfuerzos de las 
autoridades por hacer más eficaz el Sistema han sido permanentes pero, 
conforme a lo expuesto, no del todo efectivos. 
Actualmente uno de los temas de mayor relevancia es el de las 
competencias laborales, incidentalmente mencionado en el último capítulo 
del trabajo. Esta figura es una de las que actualmente se utiliza para impulsar 
y asegurar la capacitación en las empresas, pero entonces ¿qué sucederá 
con los procesos formales, documentales que el patrón tiene como parte de 
sus obligaciones ante la Autoridad (STPS)? 
Es verdad que toda empresa y sindicato que busquen la calidad y la 
productividad tenderán a la integración de los elementos que en el Modelo de 
Análisis han sido propuestos; pero no por ello debe la Autoridad cesar en su 
empeño permanente por facilitar esta integración. 
Es así como prácticamente el Modelo podrá ser aplicado no solamente 
para el análisis del Sistema, sino también, y más aún, como instrumento que 
facilite la eficacia en la realización de los procesos del Sistema, mediante la 
mencionada integración y necesaria correlación de todos los elementos. 
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ANEXOS 
ANEXO 1 
"Formato utilizado antes de la expedición de los 
Criterios Generales, para la presentación de 
Planes y Programas" 
S O L I C I T U D DE APROBACIÓN DE PLANES Y P R O G R A M A S 
D E L P E R S O N A L SINDICALIZADO 
UNIDAD C O O R D I N A D O R A DEL E M P L E O , 
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 
D E P E N D I E N T E DE LA S E C R E T A R Í A D E L 
T R A B A J O Y PREVISIÓN SOCIAL. 
Dr. Río de la Loza y Dr. Vértiz. 
México, D.F. 
mexicano, 
mayor de edad, al corriente en el pago del Impuesto sobre la Renta, con Registro 
Federal de Causantes en mi carácter de 
de la empresa personalidad que acredito con la 
copia certificada del documento respectivo, con domicilio para oír y recibir 
notificaciones en 
ante ustedes con el debido respeto comparezco y atentamente expongo: 
El día se llevó a cabo la revisión bianual del 
contrato colectivo de trabajo con el Sindicato 
titular de dicho contrato, habiendo quedado depositado en la Junta 
de Conciliación y Arbitraje en los términos de Ley. 
Ahora bien, conforme al artículo 153-N de la Ley Federal del Trabaj, estoy 
enviando a esa Unidad Coordinadora los planes y programas de Capacitación y 
Adiestramiento aplicables al personal sindicalizado que se acordaron establecer en la 
empresa y que cumplen con los requisitos establecidos en el Código Laboral. Los planes 
y programas para el personal no sindicalizado se presentan a esa Unidad en escrito por 
separado. 
Por lo expuesto y fundado, me permito solicitar a esa Unidad Coordinadora lo 
siguiente: 
P R I M E R O : Se me tenga compareciendo, en tiempo y forma, presentando los 
planes y programas de Capacitación y Adiestramiento convenidos en el centro de 
trabajo que represento. 
S E G U N D O : Que en los términos de los artículos 153-N y 539 fracción III inciso 
e) de la Ley Federal del Trabajo se aprueben en la forma y términos acordados por las 
partes, emitiendo la resolución correspondiente. 
A t e n t a m e n t e 
Monterrey, N.L. a los días del mes de de 
Patrón o Empresa 
ANEXO 2 
"Formatos establecidos en los Criterios Generales, de 
1984 para la presentación de 
• Integración de Comisiones Mixtas 
• Planes y Programas 
Contancias y Listados de Habilidades Laborales" 
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ANEXO 3 
"Formatos establecidos en los Criterios Generalesde 
1997 (vigentes) para la presentación de 
• Integración de Comisiones Mixtas 
• Planes y Programas 
Contancias y Listados de Habilidades Laborales" 
S Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
INFORME SOBRE LA CONSTITUCIÓN DE LA COMISIÓN MIXTA 
DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
Formato DC-1 
DATOS GENERALES DE LA EMPRESA 
Norrüre o razón social 
Recrío Fajera! de Contrtiuyentes 
Càie 
Regisfro patronal del IM S S 
NO Exl No Int Colonia 
Laatóad Cotftgo postal Municipio o delegación poSfica 
- 'i 
Ertóad leder a&va Telefono (s) 
tefvßad específica o cpro 
Numero efe trabajadores 
de la empresa Individua 
Tpo de corírato 
Colavo Ley 
DATOS DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 
Numero de establecimientos en que rige V Numero de integrantes Fecha de 
consKuoón 
fino Mes Oía 
Los datos se proporcionan bajo protesta de decir la verdad, apercibidos de la responsabilidad en que incurre lodo 
aquel que no se conduce con la verdad. 
Nombre y firma del patrón o representante legal de la empresa 
Lugar y fecha de elaboraron de este informe 
Año Mes Día 
V Asertar en el reverso de esta forma el domcifa, R.F C y regisfro del I M.S.S de los estaMeomertos en los que nge la comisiori 
NOTAS 
• Llena un formato por cacfé corrosión mixta que exista en te empresa 
Uenar a máquina o con letra de molde 
• Los espacios sombreados son para uso exclusivo de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
PRESENTACIÓN DEL PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN Y 
ADIESTRAMIENTO 
Formato DC-2 
" 1 » DATOS GENERALES DE LA EMPRESA 4 
Wtrfcre o ia¿on social 
Regsfr Federal de Confrtjuy entes FB^sto pakonal del M 3 
Cale No Ext No frt Cotonía 
üxafctad Cotfigo postal Municipio o detegaaon patka 
J j 
Ertúad federativa 
1 
Telefono (s) 
ttfvidad específica o gvo 
í 1 í 
Umero de frabajadores 
de ta empresa I I I I I I 
Tpode orfrab 
individual Colectivo Ley 
Fecha de celebración o revision A n o 
del Contrato Colectivo o Centrato Ley l i l i l í 
: INFORMACIÓN SOBRE EL FLAN V LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
Objetivos del plan de capacitación 
Señalar del 1 al 5 en orden descendente de rrpoiûncw 
Adjaftar y perfeccionar conocíraentos y ftabAdades 
Propcr aorar ráxmaoón de nuevas tecrwtogas 
Preparar para ocupa vacaríes o puestos de nueva creación 
Prever» riesgos de trabajo 
Kaementer la productividad 
Modalidad de la capacitación 
Marcar con uta X ta modakdad correspondiente 
Plan y probanas especíeos de la empresa 
Planes y programas comunes de en grupo de empresas 
Sistema general de uia rama de actvidad 
economca 
Nunero de establecimientos 
en los que rige el plan V l i l i 
Periodo de vigencia del pian 
Año Mes Día <°óo Mes Oía 
Del j 1 1 1 1 1 1 al 1 1 1 1 1 1 Uinero de etapas del plan 
LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS INTERNOS, A DISPOSICIÓN DE LA SECRETARÍA DEL 
TRABAJO Y PREVISIÓN SOCIAL. LA INFORMACION SOBRE EL NOMBRE. OBJETIVOS Y CONTENIOOS DE LOS 
PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN Y LOS PUESTOS A LOS QUE ESTÁN DIRIGIDOS. 
Los datos se proporcionan bajo protesta de decir la verdad, a perchudos de la responsabilidad en que incurre todo 
aquel que no se conduce cor la verdad. 
Nombre y fcrna del patón o representarte legal de la empresa 
Lugar y lecha de elaboración de este mforme 
Año Mes Día 
' Asentar en el reverso de esta forma el domafco, R F C y regido del M S S de los establearmentos en los que rigen el pten y bs protyamas de capacteoon. 
NOTAS 
Uenar a maquna o con leía de molde 
Los espaaos sombreados son para uso exctuswo de la Secretaria del Trabajo y Previsión Soctai 
n Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
SOLICITUD DE REGISTRO DE SISTEMA GENERAL DE CAPACITACIÓN Y 
ADIESTRAMIENTO 
Formato DC-2B 
ATÓ SO ENE RAt £|SPELÍ»C^ICITÁKre > " H 
wat razón soaal úe la asociaoon empresarial 
(Sfe Ho Ext No M Colona 
'iccádad Codg ) posta 
LJ 
1 htacpo o detegaaon poèta 
1 
erte» federava 
1 ; 
e^lelono ( 
tabre del sistema general 
Hep de 
DESCRIPCIÓN DE LOS PROGRAMA$ <á£NEflAt£SDCL.SI3TEMA 
NotTtf e da probana 
Los datos se proporcionan bajo protesta de dear la verdad, apercibidos de ta responsablulad en que «curre todo 
aquel que no se conduce con la verdad 
Nombre y firma del represertarte egai de la asoctaccri empresarial que solete el re^sto del sistema general 
lugar y techa de eJaboraomi de esta sofcc*jd 
Ajío Mes Do 
IOTAS 
torna el ramerò de hops que sea necesario Solarne»* deberá asertarse la Irma en ta ulma hoja que se preserie 
Usiar s maqura o con leía de molde 
los espacios somcreados seri para uso exclusivo de la Secreterà del Trabap y Previsor» Soca 
CONSTANCIA DE HABILIDADES LABORALES 
Formato DC-3 
DATOS DEL TRABAJADOR 
Nrtre 
DATOS DE LA EMPRESA 
femore o razón miai 
Reiste Federa 1 de Corrtribuyeries Registro patronal del 1M S S 
Atatadespeci cao giro 
DATOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACIÓN V ADIESTRAMIENTO 
Ncmore del programa o curso 
Duración en horas 
Periodo de 
Ano Mes Día /»no Mes Dta 
ejecución De a 
Nombre del agerte espaciador 
•timore y Irma del i n s t ado r 
Los datos se asientan en esta constancia bajo protesta de decir la verdad, apercibidos de la responsairiidad en <jje incurre todo 
aquel que no se conduce con ta verdad. 
Representarte de los f abajadores Represertante de ta empresa 
Nombre y firma Nombre y irma 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
L ISTA D E C O N S T A N C I A S DE HABIL IDADES LABORALES 
F o r m a t o D C ^ 4 
DATOS GENER ALES DE pA EMPRESA 
Nantie o razón so a 
Regsfro Federal de Confribuyentes Regtsfro patronal del l M S S 
Afrdad especica o gro 
Hora d e 
RELACIÓN DE TRABAJADORES 
Nombre del fr abajador Numero de onstancias 
expedidas al trabajador 
Los datos se proporcionan ba jo protesta de decir la verdad, apercibidos d e la resportsabrthlad e n que incurre todo 
aquel que no se conduce con la v e r d a d . 
Nombre y irma del pafron o representante legal de la empresa 
Lugar y fecha d e elaboración de este informe 
Ano Mes Día 
TAS 
Anexar el numero de hojas que sea necesario Solamente deberá asentarse la irma en la ufbma hofa que se presente 
Llenar a maquina o con letra de molde 
Los espacios sombreados son para uso exclusivo de la Secretaria del Trabajo y Previsión Social 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
SOLICITUD DE REGISTRO DE AGENTE CAPACITADOR EXTERNO 
Formato DC-5 
Wire o razor social 
ft^sfo Federal de Confrfcuyeries Reg^tro p h o n a l del I U S S 
Osle No Ext No fri Cotona 
líccidad Codigo postal Uuncpo o delegación polka 
Efíladtederaíva Telefono (s) 
Regsfro ricial 
Modfcación de piantila de msftKfcres 
• • 
Tipo de soJtobid que presenta 
MocScacnn de programas o cursos 
Regsto de nuevos programas o cursos 
• • 
Irtop de 
Numero 
anseaívo 
PROGRAMAS O CURSOS QUE REGISTRA 
ANEXO 4 
"Análisis Comparativo en el Diagnóstico de 
Necesidades de Capacitación" 
Puesto • Coordinador de cursos de capacitación 
Ocupante : José Otilio García 
Recursos Actividades Indices de Requenmientos Ambiente Medidas de 
Matenales eficiencia laboral físico seguridad 
Escritorio Revisa el Coordina 4 Escolandad: Oficina No hay 
programa cursos Licenciatura adecúa damen controles de 
Silla anual mensuales en Relaciones te iluminada y archivo 
con un comerciales ventilada 
Línea Mantiene mínimo de No hay 
telefónica contacto con asistencia de Edad. 35 años No tiene segundad en 
compartida las areas de 12 personas espacio para puertas y 
la empresa por evento Sexo: atender ventanas 
PC con disco Masculino personas 
duro de 20 Contrata Documenta No se 
megas instructores los cursos Aspectos El ambiente resguarda la 
de calidad para su físicos. laboral es información 
Impresora registro y presentación muy pesado confidencial 
láser HP, RW" Reserva aula autorización no deseable hay "grilla" (no se tienen 
con ante la STPS (sucio, interna muy espacios ni 
Programa anticipación fuera de los descuidado fuerte muebles para 
anual tiempos en su arreglo ello) 
Pide apoyo establecidos personal y en 
Formatos y logistico su persona) 
papelería No tabula las 
especializada Instrumenta el evaluaciones Habilidades: 
curso (lo hace Poca certeza 
con para tomar 
deficiencias) decisiones, 
creativo, 
No monitorea asertivo, bajo 
su desarrollo nivel de 
relaciones 
Documenta el públicas 
curso fuera de 
oportunidad 
No aplica las 
evaluaciones 
Puesto : Coordinador de cursos de capacitación 
Recursos Actividades Indices de Requenm entos Ambiente Medidas de 
Materiales eficiencia laboral físico segundad 
Escritorio Revisa (sic) el Coordinar 8 Escolandad" Oficina Controles de 
programa cursos Licenciatura en adecuadame archivo 
Silla ejecutiva anual mensuales areas nte 
con un economico- iluminada y Seguridad en 
Linea Mantener mínimo de administrativas ventilada puertas y 
telefónica contacto con asistencia de ventanas 
PC 386 con las areas de 20 personas Edad 25 a 45 Espacio para 
disco duro de la empresa por evento años atender Resguardo de 
80 megas personas información 
Contratar Documentar Sexo: confidencial 
Impresora instructores los cursos masculino o Clima de 
Láser lil para su femenino trabajo 
Reservar aula registro y agradable 
Programa Pedir apoyo autorización Aspectos 
anual logistico ante la STPS físicos' buena 
Formatos y presentación 
papelería Instrumentar Tabular las Habilidades-
especializada el curso evaluaciones Habilidad para 
de los cursos tomar 
Monitorear su sin error decisiones. 
desarrollo creativo, 
asertivo, alto 
Documentar nivel de 
el curso relaciones 
Evaluarlo públicas 
ANEXO 5 
"Listado de Verificación de Actividades en Cursos o 
Eventos de Capacitación" 
La Empresa, S.A. de C.V. 
Lista de verificación de cursos/eventos de capacitación 
Tipo de evento: Coordinación de cursos para oficinas de provincia y regionales 
Actividades "X" Observaciones 
Pianeación (antes del curso/evento) 
Recepción de solicitud inicial para desarrollar el evento 
(oficina de provincia correspondiente o sucursal). 
Revisión del diagnóstico de necesidades o 
levantamiento de diagnóstico para verificar la 
necesidad del evento. 
Realización de entrevistas con las personas 
involucradas, para precisar las caracteristicas del 
evento. 
Formalización por escrito de la solicitud. 
Preparación de la propuesta que satisfaga la 
necesidad de capacitación (objetivo, contenido 
temático, metodología y otras características). 
Propuesta de programación (fechas) y presupuesto 
(costo). 
Revisión de las propuestas por parte de las personas 
que toman la decisión y de los usuarios finales del 
beneficio. 
Ajustes a la propuesta final. 
Elaboración de cartas descriptivas. 
Elaboración de materiales del participante. 
Búsqueda y selección de instructores o expositores, 
internos o externos. 
Solicitud de autorización, en caso de ser instructor 
interno. 
Registro de participantes y elaboración de listas 
preliminares. 
Carta invitación para expositores, en caso de ser 
internos. 
Solicitud de préstamo de aulas, salas de juntas y/o 
alquiler de otras instalaciones. 
Gestiones para solicitar apoyo logistico: equipos de 
sonido, retroproyectores, videos, películas, traducción 
simultánea, personalizadores, café, refrescos, galletas, 
refngerios, comidas, etc. 
Tramitación de viáticos y pasajes para los 
participantes, coordinadores y expositores 
Preparación del paquete técnico del instructor. 
Invitación de ejecutivos y otras personalidades a la 
inauguración del evento. 
Reservación de hoteles (participantes y expositores). 
Operación (durante el curso/evento) 
Traslado del material de apoyo al lugar sede. 
Revisión de las condiciones generales del local 
(distnbución, apoyos). 
Revisión del funcionamiento de equipos ( sonido, 
retroproyectores, proyectores de cine, transparencias, 
videos, PC's , paquetería de software a emplear. 
Revisión de asitencia de participantes, instructores, 
invitados (Distnbución de fichas de inscripción). 
Ceremonia de apertura o inauguración del evento. 
Requisición de fichas de inscripción. 
Entrega de matenales didácticos, tanto a los 
participantes como al instructor. 
Formulación de constancias o diplomas. 
Firma de diplomas. 
Evaluación del curso/evento: proceso de enseñanza-
aprendizaje, apoyo logistico, 
matenales didácticos, etc 
Entrega de diplomas a los participantes. 
Ceremonia de clausura (revisión de invitados, 
presidium, local, condiciones generales, participantes). 
Seguimiento (después del curso/evento) 
Análisis e interpretación de evaluaciones y controles. 
Formulación de registros apropiados, establecidos por 
la Secretaria del Trabajo y Previsión Social o la 
Comisión Nacional Bancana, según corresponda. 
Envío de registros al área de control de datos o de 
control administrativo. 
Retroalimentación a los involucrados (participantes, 
supervisores, solicitantes a cursos, instructores, 
funcionarios). 
Preparación de los reportes e informes parciales 
necesanos para retroalimentar al area de capacitación 
o informar a otras areas usuarias que lo requieran. 
Pago de instructores internos o extemos, según 
corresponda. 
Comprobación de viáticos. 
Formulación del informe final del evento. 
Información de resultados al área o sucursal 
directamente involucrada. 
Integración de la documentación completa, 
compilación del expediente. 
Seguimiento de participantes (en su área de trabajo, 
en otros cursos, en su comportamiento institucional, a 
través de su expediente personal) por medio de 
investigación, encuestas, cuestiónanos, etc. 
La Empresa, S.A. de C.V. 
Lista de verificación de cursos/eventos de capacitación 
Tipo de evento: Programas abiertos de capacitación 
Actividades "X" Observaciones 
Pianeación (antes del curso/evento) 
Solicitud del curso/evento o revisión del diagnóstico de 
necesidades de capacitación. 
Verificación o actualización del curso/evento. 
Preparación de ia propuesta del curso/evento 
(determinación o verificación de 
objetivo, estructura, metodología a emplear y otras 
características). 
Propuesta de programación y venficación del 
presupuesto. 
Revisión del curso/evento por parte de los funcionanos 
del áreas o áreas involucradas. 
Ajustes a la propuesta inicial. 
Programación definitiva y promoción del evento, 
cuando esto se requiera. 
Elaboración de la carta descriptiva. 
Elaboración de los materiales del participante. 
Búsqueda y selección de instructores o expositores, 
tanto internos como extemos. 
En caso de instructores internos solicitar la 
autorización para su participación. 
Registro de participantes y elaboración de listas 
preliminares. 
Solicitud de préstamo de aulas, salas de juntas, 
alquiler de espacios o revisión de programación de 
aulas propias. 
Gestiones para solicitar apoyos logisticos. 
Confirmación telefónica o por escnto de participantes 
al curso. 
Preparación del paquete técnico-administrativo del 
instructor. 
Invitación de funcionarios y otras personalidades a la 
inauguración del evento. 
Operación (durante el curso/evento) 
Traslado, cuando asi se requiera, del material de 
apoyo al curso. 
Revisión de las condiciones generales del local 
Revisión del funcionamiento y localización de equipos. 
Reparto de fichas de inscripción. 
Entrega de matenales didácticos y manuales del 
participante. 
Protocolo de apertura o ceremonia de inauguración. 
Gestiones adicionales de apoyo logístico. 
Supervisión diaria del local/aula. 
Revisión de abastecimiento de cafe equipo y matenal 
solicitado por el instructor y los participantes 
Contacto diario con los expositoresy participantes para 
satisfacer necesidades imprevistas. 
Monitoreo de sesiones para vigilar el cumplimiento del 
objetivo del evento. 
Elaboración y revisión de diplomas. 
Firma de diplomas. 
Evaluación del curso/evento: proceso de enseñanza-
aprendizaje, instructor, materiales empleados, apoyo 
administrativo, condiciones del local o aula. 
Entrega de diplomas. 
Ceremonia de clausura. 
Seguimiento (después del curso/evento) 
Análisis e interpretación de evaluaciones y controles. 
Formulación de formatos requendos por autondades 
gubernamentales, superviseras de la capacitación 
Retroalimentación a los involucrados (part apantes, 
supervisores, solicitantes, instructores) 
Preparación de reportes de asistencia, calificaciones, 
etc. para las áreas de la empresa y participantes 
involucrados. 
Pago de instructores. 
Pago del alquiler de instalaciones, equipo e 
instalaciones (sic), cuando se hayan requerido. 
Formulación del reporte final del evento. 
Información de resultados al área o sucursal 
directamente involucrada. 
Integración y archivo del expediente. 
Seguimiento a los participantes. 
Retroalimentación para corregir desviaciones. 
ANEXO 6 
"Formatos para la Inspección en el Trabajo 
Secretaría de Desarrollo Humano y Trabajo 
Gobierno del estado de Nuevo León" 
SECRETARÍA 
DELTRABAJO 
DIRECCION DE 
INSPECCION 
NOMBRE DE LA EMPRESA: 
Estimado empresario, a fin de mejorar los servicios que le brindamos, 
solicitamos su valiosa colaboración, contestando esta encuesta relacionada 
con la inspección practicada por el C. 
Así mismo le sugerimos, esperar a que se retire el inspector y enviarla a 
Cuauhtémoc sur # 320, Monterrey, N.L., o al Telefax 343-17-57. Con atención 
al Ing. Joel Quintanilla C. 
Nombre Puesto 
Empresa; Teléfono: 
FAVOR DE MARCAR SOLO UNA RESPUESTA PARA CADA PREGUNTA 
1.- ¿Se te informó de una manera clara el motivo de la visita? S I N O 
Si su respuesta fué "NO", le agradeceremos sus comentarios: 
2.- ¿La persona que lo visitó portaba gafete de Identificación visible? S I N O 
3.- ¿Le comunicaron de una manera clara el resultado de la visita efectuada? S I N O 
Si marco "NO" comente su opinión: _ 
4.- ¿Tiempo que duró la inspección min. 
En escala de 1 a 10 donde : 1 = pésimo y 10 = excelente 
5.- Califica la amabilidad del inspectora) como : 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
La asesoría que recibió por parte de nuestro personal la califica como: 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
7.- Si desea ampliar alguna de sus respuestas, o comentario adicional. 
Folio N? 9 5 3 8 
Fecha 
FIRMA Y SELLO 
> 
UJ 
Û 
O 
£ 
O 
I -< 
O o £ 
or 
UJ 
K 
FECHA: 
BIPRESA/RAZÓN SOCIAL 
" ECCION 
[¿T VIDAD 0 GIRO TELS FAX 
nñECTOR DE LA EMPRESA 
ji-^U NARIA H P TRABAJADORES 1 
' -J3ERAS R F C i s E 
'INTRATO COLECTIVO HOMBRES 1 
¡VSLABORADOS/SEM HORAS SEM 1 D 1 N | M | MUJERES ¡ 
REG M SS CLASE G R TOTAL 1 
OU NA SI NO UTILIDADES SI NO OBSERVACIONES 
«SS SI NO AGUINALDO SI NO 
TFONAVIT SI NO VACACIONES SI NO 
a» si N O BANCO 
GOBIERNO DEL ESTADO 
DE NUEVO LEÓN. 
SECRETARÍA DEL TRABAJO 
DIRECCION DE INSPECCIÓN 
ENTRADA: 
ZONA SALIDA 
EXPEDIENTE # • 
TIPO: Q ] [ f ] EX REINSP 
P U N T O S S 1 N O NA T I E M P O D E C O R R E C C I O N 
ADMINISTRACION 
jTusionde Segundad e Higiene 
u3$ de recorrido 
dación de medidas preventivas generales de seguridad 
uúnzaclon de funcionamiento de los equipos (No Control) 
taco as de compresores y calderas. 
sion Mixta de Capacitación y adiestramiento (forma DC-1) 
anes y programas de capacitación (forma DC-2 folio y fecha) 
s de constancias de habilidades (forma DC-4, folio) 
=5ponsable de Capacitación 
-jjfama anual de trabajo de la C S H 
¿a st cas de accidentes de trabajo 
agrama de mantenimientos preventivos y correctivos 
".grama para la realización de trabajos de soldadura y corte 
' de emergencias para evacuación en caso de incendio 
agrama de prevención, protección y combate de incendios 
ngada contra incendio 
¿oscitación para uso adecuado de extintores 
5ncs autonzados fabncacion e instalación (comp y calderas) 
•«¡rama de seg para empresas de 100 a mas trabajadores 
¡sponsaNe de Segundad e Higiene 
ssponsable de servicios preventivos de medicina del trabajo 
anua de procedimientos para estiba y desestiba 
«ud os y análisis del nesgo para determinar el uso del E P P 
'«juin de pnmeros auxilios 
«"»enes periódicos 
oración antitetánica 
ALMACENAMIENTO MB B R 0 NA 
¡cas ordenadas de acuerdo al producto 
dnáarcon franjas amarillas el area de estibado y pasillos 
ftss técnicas de segundad 
wacargas y su protección (extintor, claxon espejo, etc.) 
Ua maxima de estiba 
¡tes identificadas de acuerdo al producto 
• MAQUINARIA Y EQUIPOS MB B R D NA 
^ccion a bandas de maquinaria y equipo 
^¡ficaaon de capacidad de polipastos y carruchas 
^nana delimitada con franjas amanllas u otro color 
janana conectada a tierra física 
o (ransp y alm de oxígeno.acet y gas ident y cincho seg 
^destinadas para trabajos de soldadura y corte 
~~ SISTEMAS CONTRA INCENDIOS 
nitores colocados a distancias no mayores de 15 mis 
atores colocados a una altura máxima de 1 SO mts. 
¡izados los lugares en que se encuentran los extintores 
aBsde emergencia y rutas de evacuación 
PROTECCION PERSONAL 
. a con el equipo de protección adecuado 
CALDERAS Y RECIPIENTES 
apos aislados, protegidos e identificados 
»pos con valvula de segundad funcionando 
••¡m max de trabajo acorde a especific de fabnc.en la placa. 
SERVICIOS SANITARIOS 
partos adecuados asiento tapa y puerta. 
-do es casilleros y regaderas adecuadas 
¿ icacion de baño de hombres y muieres 
SISTEMA ELECTRICO 
oes eléctncos protegidos y sujetados 
(•¿candados de seguridad p/bloqueo energía 
& en cajas y controles 
dación aislada con malla o similar 
ruptores y voltajes identificados 
tros de control cerrados con candado 
SALUD 
rtoreos ambientales (estudios) 
OTROS 
«na identificada de acuerdo al fluido que circula por ella 
' s y avisos de segundad claros y concretos 
»ras con pasamanos y tira antiderrapante 
r ado de áreas de tránsito peatonal con franjas amanllas 
sas lijjas con protección circund a partir de 2 mts del piso 
sde trabajo elevados con barandillas fijas o móviles 
- es pluviales e industriales independientes 
"RVAC ONES 
REPRESENTANTE DE LA EMPRESA INSPECTOR 
NOMBRE Y FIRMA NOMBRE Y FIRMA 
REPRESENTANTE DE LA C. S. H. 
NOMBRE Y FIRMA 
• PEQUEÑA EMPRESA 
• MEDIANA EMPRESA 
• I GRANDE EMPRESA 
ANEXO 7 
"Programa CIMO 
Calidad Integral y Modernización" 
Programa Calidad Integral y Modernización 
¿En qué consiste el programa CIMO? 
El Programa Calidad Integral y Modernización (CIMO) es un programa de la Secretaría del Trabajo y 
Previsión Social mediante el cual se proporciona asistencia técnica y apoyos financieros a 
programas de capacitación y productividad en micro pequeñas y medianas empresas a fin de 
incrementar la productividad de las empresas para mantener y aumentar el empleo, desarrollar sus 
recursos humanos y mejorar las condiciones de trabajo al tiempo que con la difusión de las 
experiencias, se pretende producir un efecto multiplicador en otras empresas con características 
similares 
De acuerdo con las necesidades del aparato productivo, el programa CIMO se ha orientado a 
aspectos tales como el desarrollo de habilidades múltiples la participación de los trabajadores en la 
toma de decisiones dentro del proceso productivo y al desarrollo de capacidades para el aprendizaje 
continuo. Asimismo se ha dado gran importancia a proyectos que contemplan la interacción de 
micro, pequeñas y medianas empresas de una misma rama o que son proveedoras de empresas 
mas grandes, a fin de desarrollar estrategias de mejoramiento 
El programa fue establecido en 1988, con objeto de reforzar y profundizar los apoyos a la 
capacitación de trabajadores en activo como un proyecto piloto para apoyar a las micro pequeñas y 
medianas empresas, las cuales tienden a invertir poco en capacitación y en el mejoramiento 
productivo y organizacional debido al costo que esto implica y por carecer de una orientación 
adecuada. 
El programa ha crecido rápidamente en los últimos años. Mientras que entre 1988 y 1993 asisitieron 
un total de 305 mil trabajadores a cursos apoyados por el CIMO, en 1994 el número ascendió a poco 
más de 150 mil, en 1995 a 368 mil y en 1996 a casi 550 mil Para 1997, la meta establecida, es igual 
al resultado obtenido en 1996. 
/.Que apoyos se proporcionan baio el programa? 
/ rCómo opera el programa7 
/.Cómo acercarse a CIMO? 
Casos exitosos 
¿Qué apoyos se proporcionan bajo el programa? 
• Orientación y asistencia técnica para implementar programas de capacitación y de mejoramiento 
de la productividad y de las condiciones de trabajo 
« Diagnóstico integral en todas las áreas de su empresa, identificando, en su caso, las 
necesidades de capacitación y de áreas para el mejoramiento de la productividad y las 
condiciones de trabajo 
• Financiamiento parcial para la realización de programas de capacitación a todos los niveles 
ocupacionales de su empresa y para el desarrollo de programas de mejoramiento de la 
productividad y la calidad, conforme a la siguiente tabla 
TIPO DE EMPRESA MONTO DEL APOYO 
Microempresa 
Capacitación y 
consultoría de Hasta 60% del costo 
procesos 
Pequeña y Mediana 
Capacitación y 
consultoría de 
procesos Hasta 50% del costo 
• Enlace con otros servicios institucionales de apoyo 
¿Cómo opera el programa? 
CIMO opera a través de 60 Unidades Promotoras de Capacitación (ÜPC) localizadas en todos 
los Estados de la República Mexicana y en la Zona Metropolitana de la Ciudad de México 
Una vez establecido el contacto con la UPC ésta realiza, junto con la empresa un diagnostico 
básico y ambas elaboran un programa de apoyo Sobre esta base se proporcionan los apoyos 
financieros para el desarrollo de los programas de capacitación y consultoría, mismos que 
involucran, estratégicamente a los distintos niveles ocupacionales y áreas de la empresa y son 
llevados a cabo por consultores o capacitadores seleccionados por la empresario El promotor 
de la UPC realiza una labor de asistencia técnica y seguimiento a lo largo de todo el proceso. 
¿Cómo acercarse a CIMO? 
Para acceder a los apoyos del CIMO la empresa puede dirigirse directamente a cualquiera de las 
UPC, o bien puede solicitar mayores detalles al Servicio de Información del Mercado Laboral a los 
telefonos 645-8702, en la Ciudad de México, o al 01-800-00368 sin costo, en el interior de la 
República 
Directorio de las Unidades Promotoras de Capacitación 
Unidades Promotoras de Capacitación 
Directorio telefónico 
(Indice por Estado ) 
Aguascalientes I Baja California [ Baja California Sur | Campeche | Chiapas | Chihuahua I Coahuila | 
Colima | Distrito Federal I Duranqo I Guanaiuato | Guerrero | Hidalgo | Jalisco | México I Michoacan | 
Morelos | Nayarit | Nuevo León ¡ Qaxaca | Puebla | Querétaro | Quintana Roo I San Luis Potosí I Sinaloa I 
Sonora I Ta basco | Tamaulipas | Tlaxcala | Veracruz | Yu catan | Zacatecas I 
NUEVO LEON 
htto: www.stps.gob.mx/300 300 0035 htmhttp- www.stps.gob.mx/3QQ 300 0035.htm 
Monterrey 
Ing Federico Lankenau Sada 
Calle Ocampo Pte 250 2o piso Col Centro 
Monterrey Nuevo León C P 64000 
Tel 91-83-76-39-54 Fax 91-83-76-39-54 
CASOS EXITOSOS 
A continuación se presentan, a titulo de ejemplo, casos en los que se describen 
intervenciones de colaboración entre el Programa CIMO y empresas de diferentes giros 
y ubicaciones geográficas. Los casos aquí descritos permiten observar el tipo de apoyo 
integral y enfoque de trabajo que animó la relación de trabajo coordinado y participativo 
que promueve el CIMO. 
CARTEC 
Es una empresa ubicada en el Estado de Puebla, cuya producción se orienta a la 
fabricación de silenciadores y catalizadores. Sus directivos han comprendido la 
importancia de alcanzar altos índices de calidad sustentados en el desarrollo de sólidos 
programas de capacitación. 
Como proveedora de una importante empresa corporativa de carácter internacional, 
dedicada a la producción de automóviles. Cartee ha tenido que mantener un alto índice 
de calidad en su producción y condiciones de entrega. 
Independientemente de la importancia de que esta empresa haya alcanzado niveles de 
calidad que le permitan sostenerse como proveedor de una compañía matriz, su 
desarrollo también ha tenido un significativo impacto en la región, puesto que ha 
favorecido el incremento del empleo en la zona, al incorporar a los habitantes del área 
asumiendo el reto de calificarlos ella misma. 
El contacto entre Cartee y el Programa CIMO se dio a través de la Unidad Promotora de 
Capacitación del Estado de Puebla, específicamente a raíz de un programa de apoyo a 
proveedores que esa UPC estableció conjuntamente con el corporativo automotriz. 
En ese programa, iniciado en 1991, han participado 20 empresas y representa el primer 
esfuerzo que esa planta en su área de México realiza para el desarrollo de sus 
proveedores. 
La definición de este programa de apoyo a proveedores se realizó mediante un 
estrecho trabajo entre los directivos del corporativo, las empresas proveedoras 
participantes y los consultores del Programa CIMO. 
Asi se hizo posible establecer programas de capacitación acordes con las necesidades 
específicas definidas por ta relación cliente proveedor y permitió que se desarrollara un 
esfuerzo de integración de empresas en el que por primera vez se compartieron 
eventos de capacitación. 
En el caso específico de la empresa que constituye este caso, la pertinencia con que se 
elaboró el diagnóstico inicial para la definición de un programa integral de capacitación 
acorde con las verdaderas necesidades del sector de autopartes, le permitió capacitar 
de manera integral a todos los niveles de la empresa, con énfasis en cursos 
espaciaiizados. 
Entre los cursos de capacitación en los que participó la empresa como parte de su 
integración a este programa , destacan control total de la admnistración , dirección 
efectiva, control total de la administración, dirección efectiva, control total de calidad, 
control de inventarios y almacenes, costos de calidad. Taguchi, control estadístico de 
procesos, sistema de manufactura clase mundial, supervisión, torno, fresa, troquel y 
prensa, soldadura, metrología, neumática, rectificadora, electrónica y formación de 
instructores. 
Al definir los beneficios más palpables derivados de la instrumentación de un programa 
de capacitación acorde con sus necesidades y características específicas, la empresa 
destaca: 
• Mayor destreza y habilidad en la reparación de máquinas hidraúlicas y 
neumáticas, y nuevos conocimientos electromecánicos. 
• Mayor efectividad en la medición de piezas de metrología y mayor habilidad y 
precisión en el tratamiento de piezas 
• Valoración de las ventajas del trabajo en equipo. 
• Mejora del ambiente de trabajo y mayor nivel de integración entre empresa y 
sindicato. 
• Redistribución física de la planta y computarización de procesos administrativos. 
Aunado a ello, también cabe mencionar cambios importantes en el ambiente 
laboral: la empresa y su sindicato han desarrollado un sistema de incentivos 
basado en indicadores de eficiencia y productividad, mejoras sensibles en los 
Así se hizo posible establecer programas de capacitación acordes con las necesidades 
específicas definidas por la relación cliente proveedor y permitió que se desarrollara un 
esfuerzo de integración de empresas en el que por primera vez se compartieron 
eventos de capacitación. 
En el caso específico de la empresa que constituye este caso, la pertinencia con que se 
elaboró el diagnóstico inicial para la definición de un programa integral de capacitación 
acorde con las verdaderas necesidades del sector de autopartes, le permitió capacitar 
de manera integral a todos los niveles de la empresa, con énfasis en cursos 
espacializados. 
Entre los cursos de capacitación en los que participó la empresa como parte de su 
integración a este programa , destacan control total de la admnistración , dirección 
efectiva, control total de la administración, dirección efectiva, control total de calidad, 
control de inventarios y almacenes, costos de calidad. Taguchi, control estadístico de 
procesos, sistema de manufactura clase mundial, supervisión, tomo, fresa, troquel y 
prensa, soldadura, metrología, neumática, rectificadora, electrónica y formación de 
instructores. 
Al definir los beneficios más palpables derivados de la instrumentación de un programa 
de capacitación acorde con sus necesidades y características específicas, la empresa 
destaca: 
• Mayor destreza y habilidad en la reparación de máquinas hidraúlicas y 
neumáticas, y nuevos conocimientos electromecánicos. 
• Mayor efectividad en la medición de piezas de metrología y mayor habilidad y 
precisión en el tratamiento de piezas 
• Valoración de las ventajas del trabajo en equipo. 
• Mejora del ambiente de trabajo y mayor nivel de integración entre empresa y 
sindicato. 
• Redistribución física de la planta y computarización de procesos administrativos. 
Aunado a ello, también cabe mencionar cambios importantes en el ambiente 
laboral: la empresa y su sindicato han desarrollado un sistema de incentivos 
basado en indicadores de eficiencia y productividad, mejoras sensibles en los 
sistemas y niveles de seguridad en la planta, y la consolidación de un mejor 
clima laboral. 
A la fecha, entre los logros más cuantitativos más importantes alcanzados por esta 
empresa destacan la disminución de sus rechazos a tan sólo un 1.8%, el incremento (Je 
1 a 16 en su variedad de productos ,y el incremento de su promedio de producción por 
operario en más de un 200%. 
Hoy Cartee no sólo ha consolidado su posición como proveedor confiable de la 
empresa internacional para la que ya trabajaba, sino que ha logrado duplicar sus ventas 
e incorporarse a la cartera de proveedores de otras tres importantes empresas 
productoras de automóviles. 
COMERCIALIZADORA DE MICRO INDUSTRIALES DE ALIMENTOS (COMAL) 
Comercializadora de Micro Industriales de Alimentos (COMAL), es una empresa 
integradora que opera en el giro de alimentos y que a la fecha ya ha logrado solucionar 
muchos de los problemas de producción y comercialización de las microempresas que 
la integran. 
COMAL esta formada por 19 microempresas del ramo de alimentos ubicadas en el 
estado de Chihuahua, que han logrado agruparse coordinadamente no sólo para hacer 
frente a problemas comunes, sino también para, en función de esa integración, 
incrementar sus posibilidades de crecimiento en producción y mercado. 
El contacto entre COMAL y CIMO se estableció por medio de la Unidad Promotora de 
Capacitación del estado de Chihuahua. Esta UPC asesoró a las empresas para el 
desarrollo de un diagnóstico en común que permitiera que las empresas participantes 
se contemplaran como un grupo y no como un conjunto de empresas aisladas. 
Derivado del diagnóstico que coordinó CIMO se confirmó la factibilidad de crear una 
empresa integradora, proceso en el cual CIMO dio un seguimiento y asesoría 
permanentes. 
Agregado a ello, y como parte de la estrategia de intervención de CIMO, se realizaron 
trabajos de consultoría con las 19 empresas, en los que se abarcaron las áreas de 
producción, mercado, recursos humanos, legal y finanzas. 
También se desarrollaron cursos de capacitación en comercialización conjunta, 
empaque, difusión y ventas. 
Al momento, el esfuerzo desarrollado por este grupo de microempresas ha cristalizado, 
básicamente en la conformación de una empresa integradora a partir de la cual cada 
empresa participante ha podido incrementar sus márgenes de maniobra y de 
planeación. 
Se ha creado una marca propia. Se estableció un código de barras único para todos los 
socios. También se unificó el etiquetado de los productos. 
Asimismo, el trabajo conjunto le ha permitido formar grupos de promotores de piso que 
ya trabajan en importantes supermercados de esa zona. Además han iniciado pláticas 
para entrar a una cadena norteamericana de supermercados que opera en Chihuahua, 
con la intención que a través de ello logren posteriormente introducirse en los 
establecimientos de esa misma cadena ubicados en los Estados Unidos de 
Norteamérica. 
En general, el esfuerzo desarrollado por este grupo de microempresas, les ha permitido 
incrementar su cartera de clientes, elevar sus ventas en un promedio del 35%. Los 
costos de distribución han disminuido marcadamente, lo mismo que el de la compra de 
insumos, que al ser adquiridos en común han permitido adicionalmente, incrementar 
volúmenes. 
Asimismo, se han desarrollado nuevos productos, algunos de los cuales significan 
enlaces productivos entre las empresas del grupo. 
Sus oportunidades de obtener créditos y las proyecciones del crecimiento de sus 
plantas, permiten que la integradora considere que entre 1994 y 1995 lograra 
extenderse a Cd. Juárez, y que para 1996 podrá vender todos sus productos en el sur 
de Texas. Sus proyecciones para 1999 son estar introduciendo sus productos a la zona 
centro de México. 
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ANEXO 8 
"Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, 
Tecnología y Capacitación. 
Reporte Parcial de Resultados" 
A NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR 
1 SÜBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 
SÜBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 1992 1995 
TOTAL 138,774 222,221 
£RANDE 2,094 1,626 
MEDIANO 2 720 2,070 
PEQUEÑO 13 117 14 562 
MICRO 120 843 203 962 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y TABACO 50,355 81,493 
(GRANDE 434 473 
IMEDIANO 444 374 
IPEQUEÑO 2 145 2,606 
JMICRO 47 332 78 039 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E INDUSTRIA DEL 
CUERO 16,663 27,392 
IGRANDE 349 221 
MEDIANO 599 344 
ÍPEQUEÑO 2 773 2 715 
¡MICRO 12.942 24,110 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS DE 
MADERA 15,950 27,410 
GRANDE 47 34 
MEDIANO 162 107 
PEQUEÑO 1,245 1 342 
(MICRO 14 496 25,925 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, IMPRENTAS Y 
EDITORIALES 7,772 13,821 
¡GRANDE 107 118 
JMEDIANO 207 180 
PEQUEÑO 896 1,239 
MICRO 6 562 12 282 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS DERIVADOS 4,933 6,264 DEL CARBON, DE HULE Y DE PLASTICO 
jGRANDE 282 234 
MEDIANO 425 365 
PEQUEÑO 1,764 2 098 
MICRO 2 462 3 566 
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 14,331 21,315 
GRANDE 102 81 
MEDIANO 97 113 
PEQUEÑO 767 1 016 
MICRO 13 365 20 104 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 884 218 
GRANDE 69 41 
1 MEDIANO 74 46 
10 INGRESOS TOTALES DE LOS ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 1989 1991 1994 
TOTAL 283,309,638 454,872,377 530,456,112 
GRANDE 185 657 901 291 507,848 271 742 811 
MEDIANO 40,713 354 64 031 294 65,532 980 
PEQUEÑO 38 129 350 63 914 794 91,079 040 
MICRO 18 809 033 35 418 442 102,101 279 
PRODUCTOS ALIMENT 
TABACO 
CIOS, BEBIDAS Y 56,995,890 98,622,304 164,820,347 
jGRANDE 35 027 417 62 503 733 82 076 799 
MEDIANO 10311 414 16 016,969 16,962 837 
PEQUEÑO 8,065 539 14 065 270 24 826 408 
MICRO 3,591,520 6 036,333 40 954 301 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 20,942,019 32,021,507 39,636,973 
GRANDE 9,873,559 14,133 224 11,750 921 
MEDIANO 4 938 755 7 366 192 6,150 895 
PEQUEÑO 4 940 540 7 795 178 12 411 251 
MICRO 1 189,164 2 726 913 9,323,906 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS 
DE MADERA 7,329,173 19,025,360 13,915,620 
GRANDE 1,354,856 1,909 692 1 316,412 
MEDIANO 1,221 068 1,837 911 1 836,448 
PEQUEÑO 1 338 178 3,290,512 6,696 016 
MICRO 3,415,071 11 987,244 4,066 742 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 15,207,851 22,384,885 50,650,972 
GRANDE 8 894 537 12 778,519 14,374,074 
MEDIANO 2,523 750 3 927 973 4,881,764 
PEQUEÑO 2,294 366 3 938 608 7,450 304 
MICRO 1 495 198 1 739,786 23 944 828 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 
PLASTICO 
42,278,508 64,411,439 80,617,180 
GRANDE 25,809,476 38 951,186 44,753,376 
MEDIANO 9 828 328 14 169,369 15,629 431 
PEQUEÑO 5 560,999 9 191 646 16 547 629 
MICRO 1 079 705 2,099,238 3 686 743 
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 11,119,848 19,170,659 32,194,855 
GRANDE 8,043,176 12,572,832 14,760 561 
MEDIANO 1,417 998 3 054,422 4,557,887 
PEQUEÑO 962 933 1 940,275 6,200,641 
MICRO 695 741 1 603 129 6,675 764 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 18,872,970 24,747,219 16,624,536 
jGRANDE 16 274,693 20,807,833 13,092,981 
MEDIANO 1 661 701 2 478 987 2 837,239 
PEQUEÑO 757 127 1.217 557 682,844 
MICRO 179,449 242 842 11 471 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 
EQUIPO 108,987,206 171,777,944 128,024,213 
GRANDE 79 466 669 126 421 474 88 453 823 
MEDIANO 8,423 660 14 437 136 12,124 520 
PEQUEÑO 14,020,009 22,124 662 14 983 072 
MICRO 7 076,868 8 794,672 12 462 797 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 1,576,175 2,711,062 3,971,411 
GRANDE 913 517 1,429 354 1 163 861 
MEDIANO 386,681 742 336 551 955 
PEQUEÑO 189,660 351,087 1,280,871 
MICRO 86,317 188,285 974 722 
' Valor reportado en miles de nuevos pesos 
" La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
16 
PORCENTAJE PROMEDIO DE COSTOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS 
MANUFACTUREROS ASOCIADOS A DESPERDICIOS, REPROCESOS, 
COBERTURA DE GARANTIA U OTROS DERIVADOS DE ERRORES DE 
PRODUCCION Y/O ADMINISTRACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y 
TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 1991 1994 
TOTAL 3.5 4.3 
GRANDE 3 3 3 5 
MEDIANO 3 8 4 4 
PEQUEÑO 3 3 5 1 
MICRO 4 1 5.3 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 2.6 3.3 
GRANDE 2 3 2 6 
MEDIANO 2 7 2.9 
PEQUEÑO 2 7 3 8 
MICRO 4 5 4 4 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 4.1 7.4 
GRANDE 4 3 5.4 
MEDIANO 4.1 5.2 
PEQUEÑO 3 7 6 0 
MICRO 3 7 105 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 
4.2 7.7 
GRANDE 2 4 6 9 
MEDIANO 5 2 6 6 
PEQUEÑO 8 2 7 0 
MICRO 3 2 9 5 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 5.5 4.9 
GRANDE 6 2 6 0 
MEDIANO 5 1 6 0 
PEQUEÑO 4 4 8 0 
MICRO 3 2 3 3 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 
DE PLASTICO 
2.9 4.6 
GRANDE 2 6 4 9 
MEDIANO 2 8 4 3 
PEQUEÑO 3 3 3 8 
MICRO 7 5 5 9 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 3.6 4.7 
GRANDE 3 0 4 7 
MEDIANO 4 5 5 0 
PEQUEÑO 6 0 5 7 
{MICRO 3 7 3 9 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 4.4 4.9 
GRANDE 4 2 4 7 
MEDIANO 4 4 5 0 
PEQUEÑO 6 6 7 4 
MICRO 5 5 5.8 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA 
V EQUIPO 3.5 3.1 
JGRANDE 3 6 2 4 
¡MEDIANO 4 9 4 4 
PEQUEÑO 2 3 4 7 
MICRO 4 5 5 0 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 4.3 6.5 
jGRANDE 2 8 3 9 
¡MEDIANO 5 8 4 1 
PEQUEÑO 4 5 7 0 
MICRO 6 9 9 4 
* Promedio ponderado con el valor total de la producción 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación. STPS-INEGI 
PORCENTAJE PROMEDIO DE LOS INGRESOS DESTINADOS A LA 
18 INVESTIGACION Y/O DESARROLLO TECNOLOGICO POR PARTE DE LOS ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y 
TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y 
TAMAÑO 
1989 1991 1994 
TOTAL 0.5 0.6 1.0 
GRANDE 0 5 0 7 1 1 
MEDIANO 0 6 0 9 1 2 
PEQUEÑO 0 4 0 5 0 6 
MICRO 0 3 0 3 0 3 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, 
BEBIDAS Y TABACO 0.6 0.8 0.6 
GRANDE 0 8 0 9 0 7 
MEDIANO 0 5 0 6 0 8 
PEQUEÑO 0 2 0 3 0 2 
MICRO 0 5 0 6 0 3 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
0.4 0.5 0.9 INDUSTRIA DEL CUERO 
BRANDE 0 4 0 5 1 2 
MEDIANO 0 8 0 8 0 4 
PEQUEÑO 0 2 0 3 0 3 
MICRO 0 3 0 4 0 0 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
0.4 0.3 1.3 PRODUCTOS DE MADERA 
GRANDE 0 4 0 8 1 6 
MEDIANO 0 9 1 1 2 2 
PEQUEÑO 0 9 0 8 0 5 
MICRO 0 0 0 0 0 0 
PAPEL Y PROD JCTOS DE PAPEL, 
0.4 0.5 1.1 IMPRENTAS Y EDITORIALES 
(GRANDE 0 3 0.4 1 1 
{MEDIANO 0 3 0 3 1 4 
PEQUEÑO 0 6 1 0 0 4 
MICRO 0 7 0 6 0 0 
SUSTANCIAS QUIMICAS, 
PRODUCTOS DERIVADOS DEL 
0.6 0.7 0.9 CARBON, DE HULE Y DE 
PLASTICO 
GRANDE 0 5 0 7 0 8 
MEDIANO 0 8 1 0 1 4 
PEQUEÑO 0 7 0 8 1 1 
MICRO 0 4 0 4 0 3 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 
0.8 0.9 2.2 
(GRANDE 0 8 0 8 2 2 
¡MEDIANO 1 0 1.3 2.9 
PEQUEÑO 0 5 0 5 0 6 
MICRO 1 4 1 2 0 0 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 0.5 0.7 0.2 
¡GRANDE 0 5 0 7 0 2 
¡MEDIANO 0.5 0 7 0 6 
PEQUEÑO 0 6 0.7 2 7 
¡MICRO 1.0 0 1 0 0 
PRODUCTOS METALICOS, 
MAQUINARIA Y EQUIPO 0.4 0.6 1.4 
(GRANDE 0 5 0 6 1 5 
¡MEDIANO 0 6 1 0 1 1 
(PEQUEÑO 0 3 0 4 0 6 
¡MICRO 0 2 0.3 0 3 
OTRAS INDUSTRIAS 
MANUFACTURERAS 0.5 0.7 0.7 
¡GRANDE 0 4 0 5 0 7 
|MEDIANO 1 0 0 9 0 9 
(PEQUEÑO 0 3 0 5 0 2 
\micro 0 0 2 3 0 0 
1 Promedio ponderado con los ingresos totales. 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios Tecnología y Capacitación STPS INEGI 
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PORCENTAJE PROMEDIO DE LOS INGRESOS DESTINADOS AL PAGO Y/O 
COMPRA DE TECNOLOGIA POR PARTE DE LOS ESTABLECIMIENTOS 
MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y 
TAMAÑO 
1989 1991 1994 
TOTAL 2.5 3.1 2.1 
GRANDE 2 5 3 0 2 0 
MEDIANO 2 5 3 9 2 0 
PEQUEÑO 1 8 2 4 1 8 
MICRO 3 9 3 8 3 4 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, 
BEBIDAS Y TABACO 2.1 2.9 2.4 
GRANDE 2 2 3 3 2 2 
MEDIANO 2 0 2 4 1 7 
PEQUEÑO 1 4 2 1 0 9 
MICRO 2 9 2 1 3 6 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 2.6 3.0 1.4 
GRANDE 3 2 3 4 0 9 
MEDIANO 2 6 3 2 2 3 
PEQUEÑO 2 0 2 7 1 6 
MICRO 0 9 1 5 1 1 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 1.3 1.5 3.4 
GRANDE 1 3 2 9 2 3 
MEDIANO 1 9 2 5 3 8 
PEQUEÑO 3 4 5 0 3 3 
MICRO 0 3 0 2 0 0 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 3.7 5.9 2.4 
GRANDE 4 9 6 1 2 3 
MEDIANO 1 6 3 4 2 2 
PEQUEÑO 3 5 5 6 3 2 
MICRO 0 1 106 0 0 
SUSTANCIAS QUIMICAS, 
PRODUCTOS DERIVADOS DEL 
CARBON, DE HULE Y DE PLASTICO 
2.4 2.7 2.1 
GRANDE 2 2 2 6 2 0 
MEDIANO 2 0 2 7 2 2 
PEQUEÑO 2 8 2 2 2 1 
MICRO 7 9 6 9 1 2 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 3.8 5.7 1.7 
GRANDE 4 0 5 2 1 9 
MEDIANO 3 3 10 0 0 9 
PEQUEÑO 4 4 6 1 1 6 
MICRO 2 1 1.1 1 1 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 2.3 3.3 2.0 
GRANDE 2 3 3 1 2 0 
MEDIANO 1 9 5 2 2 4 
PEQUEÑO 2 1 3 1 1 4 
MICRO 0 8 6.4 1 0 
PRODUCTOS METALICOS, 
MAQUINARIA Y EQUIPO 2.5 2.8 1.9 
GRANDE 2 2 2 3 2.0 
MEDIANO 3 8 5 7 1 9 
PEQUEÑO 0 9 1 1 1 9 
MICRO 7 1 9 1 2 3 
OTRAS INDUSTRIAS 
MANUFACTURERAS 2.5 3.0 1.2 
GRANDE 2 4 3 1 1 1 
MEDIANO 3 5 2 8 1 4 
PEQUEÑO 2 1 3.1 2 0 
MICRO 0 0 2 3 0 0 
' Promedio ponderado con los ingresos totales 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios Tecnología y Capacitación STPS-INEGl 
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE APLICAN 
CONTROL DE CALIDAD POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y FORMA DE 
CONTROL 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y FORMA DE 
CONTROL 
1992 1995 
TOTAL 107,992 175,700 
VISUAL 92 676 152 918 
INSTRUMENTAL 14 744 22 782 
NO SABE 573 0 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 40,157 65,357 
VISUAL 36 832 59 950 
INSTRUMENTAL 3 319 5 406 
NO SABE 7 0 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 12,667 22,353 INDUSTRIA DEL CUERO 
VISUAL 11,349 21,061 
INSTRUMENTAL 1 317 1,291 
NO SABE 1 0 
INDUSTRIAS DE LA II 
DE MADERA 
AADERA Y PRODUCTOS 10,860 19,988 
VISUAL 10 103 19,151 
INSTRUMENTAL 756 837 
NO SABE 0 0 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 6,739 11,111 IMPRENTAS Y EDITORIALES 
VISUAL 6,370 9,821 
INSTRUMENTAL 369 1,290 
NO SABE 0 0 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 4,728 6,174 
PLASTICO 
VISUAL 2 564 3,409 
INSTRUMENTAL 2 163 2 765 
NO SABE 1 0 
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 11,232 15,450 
VISUAL 10,102 13,982 
INSTRUMENTAL 1 129 1 468 
NO SABE 0 0 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 764 214 
VISUAL 380 84 
INSTRUMENTAL 385 130 
NO SABE 0 0 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 
EQUIPO 19,651 32,413 
¡VISUAL 13.972 22,879 
INSTRUMENTAL r 5 115 9 534 
NO SABE 564 0 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 1,194 2,636 
VISUAL 1 004 2 577 
INSTRUMENTAL 190 58 
NO SABE 0 0 
La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redond eo 
huenre bncuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
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NUMERO DE ESTABLEC 
REALIZARON INVESTIG 
TAMAÑO Y TIPO DE INV 
IMIENTOS MANUFACTUREROS QUE 
ACION Y/O DESARROLLO TECNOLOGICO POR 
ESTIGACION 
TAMAÑO Y TIPO DE INVESTIGACION 1992 11 1995 v 
TOTAL 15,793 2,940 
DISEÑO DE NUEVOS 
PRODUCTOS 5 848 
1 330 
MEJORA EN LOS 
PROCESOS Y CALIDAD 
DE LOS PRODUCTOS 
7,850 2,136 
MEJORA DE 
MAQUINARIA 0 
EQUIPO 
1,784 678 
NO SABE 37 211 
OTRO 274 58 
GRANDE 1,227 456 
DISEÑO DE NUEVOS 
PRODUCTOS 455 148 
MEJORA EN LOS 
PROCESOS Y CALIDAD 
DE LOS PRODUCTOS 
631 264 
MEJORA DE 
MAQUINARIA 0 
EQUIPO 
121 196 
NO SABE 1 109 
OTRO 19 21 
MEDIANO 1,339 286 
DISEÑO DE NUEVOS 
PRODUCTOS 485 108 
MEJORA EN LOS 
PROCESOS Y CALIDAD 
DE LOS PRODUCTOS 
690 210 
MEJORA DE 
MAQUINARIA 0 
EQUIPO 
137 111 
NO SABE 10 43 
OTRO 17 13 
PEQUEÑO 5,069 1,004 
DISEÑO DE NUEVOS 
PRODUCTOS 2,126 402 
MEJORA EN LOS 
PROCESOS Y CALIDAD 
DE LOS PRODUCTOS 
2 416 741 
MEJORA DE 
MAQUINARIA 0 
EQUIPO 
478 191 
NO SABE 26 58 
OTRO 23 23 
MICRO 8,158 1,194 
DISEÑO DE NUEVOS 
PRODUCTOS 2 782 670 
MEJORA EN LOS 
PROCESOS Y CALIDAD 
DE LOS PRODUCTOS 
4,113 920 
MEJORA DE 
MAQUINARIA 0 
EQUIPO 
1,048 178 
NO SABE 0 0 
OTRO 215 0 
1 A partir de 1989 
21A partir de 1994 (En este levantamiento las opciones de respuesta de la pregunta correspondiente no 
son excluyentes, es posible, por lo tanto que un establecimiento haya indicado la realización de mas de 
un tipo de investigación). 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente. Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE REALIZARON CAMBIOS 
EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO DE PRODUCCION POR TAMAÑO Y PRINCIPAL 
CAMBIO REALIZADO 
TAMAÑO Y PRINCIPAL CAMBIO 
REALIZADO 1992
 v 1995 21 
TOTAL 19,355 32,646 
INTRODUCCION DEL 
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 1,555 1 158 
ROTACION DE PUESTOS 
DE TRABAJO 3 298 931 
AUMENTO 0 
REASIGNACION DE 
TAREAS 
1,935 5,871 
CONTROL ESTADISTICO 
DEL PROCESO DE 
PRODUCCION 
1 446 1,272 
INTRODUCCION DE 
EQUIPOS DE TRABAJO 2 462 4,858 
CIRCULOS DE CONTROL 
TOTAL DE LA CALIDAD 1 283 2,092 
ORGANIZACION A TRAVES 
DE UNIDADES DE 
NEGOCIOS 
203 412 
REORDENAMIENTO DE 
EQUIPO, MATERIALES E 
INSTALACIONES 
4 377 5 545 
AUMENTO DE LA 
SUPERVISION 2,032 6 403 
DISMINUCION DE LA 
SUPERVISION 156 725 
NO SABE 89 0 
OTRO 520 3 374 
GRANDE 1,389 1,043 
INTRODUCCION DEL 
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 178 73 
ROTACION DE PUESTOS 
DE TRABAJO 
102 61 
AUMENTO 0 
REASIGNACION DE 
TAREAS 
55 126 
CONTROL ESTADISTICO 
DEL PROCESO DE 
PRODUCCION 
251 112 
INTRODUCCION DE 
EQUIPOS DE TRABAJO 129 150 
CIRCULOS DE CONTROL 
TOTAL DE LA CALIDAD 205 167 
ORGANIZACION A TRAVES 
DE UNIDADES DE 
NEGOCIOS 
54 35 
REORDENAMIENTO DE 
EQUIPO, MATERIALES E 
INSTALACIONES 
244 202 
AUMENTO DE LA 
SUPERVISION 95 56 
DISMINUCION DELA 
SUPERVISION 
20 14 
NO SABE 3 0 
OTRO 54 45 
MEDIANO 1,709 1,098 
INTRODUCCION DEL 
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 143 65 
ROTACION DE PUESTOS 
DE TRABAJO 230 76 
AUMENTO 0 
REASIGNACION DE 
TAREAS 
101 177 
CONTROL ESTADISTICO 
DEL PROCESO DE 
PRODUCCION 
282 106 
INTRODUCCION DE 
EQUIPOS DE TRABAJO 155 136 
CIRCULOS DE CONTROL 
TOTAL DE LA CALIDAD 
232 159 
ORGANIZACION A TRAVES 
DE UNIDADES DE 
NEGOCIOS 
17 14 
REORDENAMIENTO DE 
EQUIPO, MATERIALES E 
INSTALACIONES 
323 196 
AUMENTO DE LA 
SUPERVISION 
154 105 
DISMINUCION DE LA 
SUPERVISION 26 
17 
NO SABE 4 0 
OTRO 42 42 
PEQUEÑO 6,266 5,397 
INTRODUCCION DEL 
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 389 325 
ROTACION DE PUESTOS 
DE TRABAJO 958 491 
AUMENTO 0 
REASIGNACION DE 
TAREAS 
246 874 
CONTROL ESTADISTICO 
DEL PROCESO DE 620 513 
PRODUCCION 
INTRODUCCION DE 
EQUIPOS DE TRABAJO 628 
736 
CIRCULOS DE CONTROL 
TOTAL DE LA CALIDAD 453 540 
ORGANIZACION A TRAVES 
DE UNIDADES DE 
NEGOCIOS 
76 38 
REORDENAMIENTO DE 
EQUIPO, MATERIALES E 
INSTALACIONES 
1,522 737 
AUMENTO DE LA 
SUPERVISION 1,124 785 
DISMINUCION DELA 
SUPERVISION 29 67 
NO SABE 5 0 
OTRO 217 286 
MICRO 9,990 25,106 
INTRODUCCION DEL 
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 845 695 
ROTACION DE PUESTOS 
DE TRABAJO 2,008 301 
AUMENTO 0 
REASIGNACION DE 
TAREAS 
1,532 4,692 
CONTROL ESTADISTICO 
DEL PROCESO DE 
PRODUCCION 
293 540 
INTRODUCCION DE 
EQUIPOS DE TRABAJO 1,549 3,835 
CIRCULOS DE CONTROL 
TOTAL DE LA CALIDAD 
393 1 225 
ORGANIZACION A TRAVES 
DE UNIDADES DE 
NEGOCIOS 
57 324 
REORDENAMIENTO DE 
EQUIPO, MATERIALES E 
INSTALACIONES 
2,288 4,408 
AUMENTO DE LA 
SUPERVISION 
658 5 457 
DISMINUCION DE LA 
SUPERVISION 82 625 
NO SABE 76 0 
OTRO 207 3 000 
1 /A partir de 1989 
2/A partir de 1994 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE REALIZARON CAMBIOS 
EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO DE PRODUCCION POR TAMAÑO Y PRINCIPAL 
RESULTADO DE ESTE CAMBIO 
TAMAÑO Y PRINCIPAL RESULTADO [199211 1995 a 
TOTAL 19,355 32,646 
MEJOR AJUSTE A 
ESPECIFICACIONES DE 
CLIENTES EN CALIDAD, 
CANTIDAD Y TIEMPO 
6 141 7 123 
MEJORAMIENTO EN LAS 
RELACIONES LABORALES 1 001 362 
DELEGACION A LOS 
TRABAJADORES DE MAS 
RESPONSABILIDAD 
559 1 799 
REDUCCION DE COSTOS 
LABORALES 651 5,262 
REDUCCION DE OTROS 
COSTOS 
534 2 427 
AUMENTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD 7,025 7,778 
MEJORAMIENTO DE LA 
CALIDAD 3,201 
6 135 
NO SABE 39 766 
OTRO 205 988 
GRANDE 1,389 1,043 
MEJOR AJUSTE A 
ESPECIFICACIONES DE 
CLIENTES EN CALIDAD, 
CANTIDAD Y TIEMPO 
444 237 
MEJORAMIENTO EN LAS 
RELACIONES LABORALES 62 26 
DELEGACION A LOS 
TRABAJADORES DE MAS 
RESPONSABILIDAD 
49 61 
REDUCCION DE COSTOS 
LABORALES 80 101 
REDUCCION DE OTROS 
COSTOS 
41 49 
AUMENTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD 486 378 
MEJORAMIENTO DELA 
CALIDAD 
208 164 
NO SABE 3 4 
OTRO 15 19 
MEDIANO 1,709 1,098 
VIEJOR AJUSTE A 
ESPECIFICACIONES DE 
CUENTES EN CALIDAD 
CANTIDAD Y TIEMPO 
505 236 
MEJORAMIENTO EN LAS 
RELACIONES LABORALES 75 33 
DELEGACION A LOS 
TRABAJADORES DE MAS 
RESPONSABILIDAD 
65 63 
REDUCCION DE COSTOS 
LABORALES 90 150 
REDUCCION DE OTROS 
COSTOS 46 62 
AUMENTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD 599 354 
MEJORAMIENTO DE LA 
CALIDAD 293 181 
NO SABE 13 3 
OTRO 23 13 
PEQUEÑO 6,266 5,397 
MEJOR AJUSTE A 
ESPECIFICACIONES DE 
CLIENTES EN CALIDAD, 
CANTIDAD Y TIEMPO 
1,925 1 146 
MEJORAMIENTO EN LAS 
RELACIONES LABORALES 316 163 
DELEGACION A LOS 
TRABAJADORES DE MAS 
RESPONSABILIDAD 
339 317 
REDUCCION DE COSTOS 
LABORALES 197 658 
REDUCCION DE OTROS 
COSTOS 
70 227 
AUMENTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD 2 271 1,728 
MEJORAMIENTO DE LA 
CALIDAD 
1,082 998 
NO SABE 22 0 
OTRO 44 157 
MICRO 9,990 25,106 
VIEJOR AJUSTE A 
ESPECIFICACIONES DE 
CUENTES EN CALIDAD 
CANTIDAD Y TIEMPO 
3,267 5,503 
MEJORAMIENTO EN LAS 
RELACIONES LABORALES 547 139 
DELEGACION A LOS 
TRABAJADORES DE MAS 
RESPONSABILIDAD 
106 1 357 
REDUCCION DE COSTOS 
LABORALES 283 4,351 
REDUCCION DE OTROS 
COSTOS 378 2,088 
AUMENTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD 3,669 5,318 
¡MEJORAMIENTO DE LA 
1,618 ¡CALIDAD 4,791 
NO SABE 0 758 
¡OTRO 123 798 
1/A partir de 1989 
21 A partir de 1994 _ _ _ 
' La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
36 PORCENTAJE PROMEDIO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS CON SINDICATO POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 1992 1995 
TOTAL 15.2 14.1 
GRANDE 87 1 89.5 
MEDIANO 84 0 84 5 
PEQUEÑO 66 0 60 1 
MICRO 6 9 9 5 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 9.0 9.0 
JGRANDE 95 9 91 8 
MEDIANO 89 9 82 3 
PEQUEÑO 67 3 62 1 
MICRO 4 8 6 3 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E INDUSTRIA 21.2 21.0 DEL CUERO 
GRANDE 88 8 85 8 
MEDIANO 77 3 78 4 
PEQUEÑO 70 6 56 6 
MICRO 6 2 156 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS 8.1 6.2 DE MADERA 
GRANDE 80 9 77 9 
MEDIANO 77 2 77 7 
PEQUEÑO 39 8 41.5 
MICRO 4 4 3 9 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, IMPRENTAS 11.3 15.0 Y EDITORIALES 
GRANDE 85 1 76 4 
MEDIANO 74 4 78 9 
PEQUEÑO 51 8 46 8 
MICRO 2 5 102 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 59.7 53.2 
PLASTICO 
GRANDE 92.6 91 9 
MEDIANO 92 0 88 8 
PEQUEÑO 75.7 71 1 
MICRO 39 0 36 4 
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 13.5 11.6 
GRANDE 89 2 93 6 
MEDIANO 93 8 86 5 
PEQUEÑO 74 5 64 1 
MICRO 8 8 8 2 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 54.1 77.6 
JG RANDE 97 1 97 6 
JMEDIANO 91 9 93 6 
PEQUEÑO 8 4 4 74 2 
MICRO 21 1 30 5 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 
EQUIPO 
18.8 19.7 
GRANDE 77 6 90 6 
MEDIANO 83 2 88 7 
PEQUEÑO 66 1 63 9 
MICRO 8 6 14 1 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 35.0 15.6 
GRANDE 100 0 93 6 
MEDIANO 84 1 96 0 
PEQUEÑO 70 8 77.4 
MICRO 25 4 100 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo. 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
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NUMERO DE TRABAJADORES QUE LABORABAN EN LOS 
ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE 
ACTIVIDAD Y NIVEL OCUPACIONAL 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL 
OCUPACION AL 1990 
1992 1995 
TOTAL 2,906,945 3,057,897 2,872,853 
DIRECTIVOS 117 899 127 348 166 071 
EMPLEADOS 682 145 732 727 715,301 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 700 237 
733,948 653 165 
OBREROS 
GENERALES 1,406,663 1 463.876 1,338 314 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS 
Y TABACO 617,725 685,326 831,744 
DIRECTIVOS 32 420 35 407 59 462 
EMPLEADOS 124 319 139,157 225 008 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
129,026 140,160 180 073 
OBREROS 
GENERALES 
331,960 370 602 367,200 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 
457,746 469,583 455,008 
DIRECTIVOS 15 793 17 114 22 472 
EMPLEADOS 73 551 75 476 82 002 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
130410 129,353 103 260 
OBREROS 
GENERALES 
237,991 247,641 247 272 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 185,791 
219,553 180,835 
DIRECTIVOS 10,623 11 720 9 016 
EMPLEADOS 50 560 66,588 24,482 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
38,283 49 274 55 131 
OBREROS 
GENERALES 
86,326 91,972 92 204 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 
152,504 161,560 203,432 
DIRECTIVOS 7,853 9,001 15 264 
EMPLEADOS 45 113 47 807 72 181 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
40.571 43,325 41,393 
OBREROS 
GENERALES 
58,966 61,428 74,593 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 
DE PLASTICO 
330,239 331,357 319,283 
JDIRECTIVOS 10,538 11,096 12 854 
EMPLEADOS 108 091 113 109 108 703 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 77 194 
77 179 61,095 
OBREROS 
GENERALES 
134417 129,973 136 629 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 156,901 161,632 179,742 
DIRECTIVOS 9,693 10 546 13,666 
EMPLEADOS 28,135 29 787 32,824 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
31,779 33 677 33,945 
OBREROS 
GENERALES 87 294 
87 624 99,306 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 108,633 94,071 35,875 
DIRECTIVOS 2 018 2 068 983 
EMPLEADOS 30 513 26 452 9 4 5 1 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 41 904 35,732 8 236 
OBREROS 
GENERALES 
34,199 29,818 17,205 
PRODUCTOS METALICOS, 
MAQUINARIA Y EQUIPO 865,163 903,401 632,897 
DIRECTIVOS 27 886 29,293 30 627 
EMPLEADOS 214 270 226.350 151 422 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 206 522 
220,447 162,244 
OBREROS 
GENERALES 
416,486 427,312 288 602 
OTRAS INDUSTRIAS 
MANUFACTURERAS 32,242 31,414 34,035 
{DIRECTIVOS 1 074 1,104 1 724 
EMPLEADOS 7 593 8 002 9,224 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
4,550 4,801 7,785 
OBREROS 
GENERALES 
19,024 17,508 15,301 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo. 
** Datos correspondientes al 31 de marzo del año indicado 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
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REMUNERACIONES PAGADAS AL PERSONAL OCUPADO EN LOS 
ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS EN EL MES DE MARZO DEL AÑO DEL 
LEVANTAMIENTO POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TIPO DE REMUNERACION 
(Miles de nuevos pesos) 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TIPO DE 
REMUNERACION 1992 1995 
TOTAL 4,371,811 6,378,334 
SUELDOS SALARIO BASE 3 310,240 4,541,248 
HORAS EXTRAS 147 959 150,890 
PRESTACIONES 
SOCIALES 724,945 699 552 
OTRAS 
REMUNERACIONES 
188,667 986,642 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 825,534 1,588,576 
SUELDOS SALARIO BASE 639 874 1 158 051 
HORAS EXTRAS 23 929 28 232 
PRESTACIONES 
SOCIALES 126 507 
170 868 
OTRAS 
REMUNERACIONES 35,224 231 424 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 532,606 700,568 
SUELDOS/SALARIO BASE 435,249 522 479 
HORAS EXTRAS 11 122 15,452 
PRESTACIONES 
SOCIALES 
69,924 51,051 
OTRAS 
REMUNERACIONES 16,310 111,583 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 247,726 277,091 
SUELDOS/SALARIO BASE 206,888 216 761 
HORAS EXTRAS 5,970 4,154 
PRESTACIONES 
SOCIALES 
29,223 11 270 
OTRAS 
REMUNERACIONES 5,645 
44 905 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 241,878 525,876 
SUELDOS/SALARIO BASE 185 892 376 720 
HORAS EXTRAS 10,439 16,826 
PRESTACIONES 
SOCIALES 
29,557 46 186 
OTRAS 
REMUNERACIONES 
15,990 86,142 
SUSTANCIAS C 
DERIVADOS DE 
DE PLASTICO 
UIMICAS, PRODUCTOS 
:L CARBON, DE HULE Y 641,855 1,097,669 
SUELDOS/SALARIO BASE 472,232 754 317 
HORAS EXTRAS 20,501 27 414 
PRESTACIONES 
SOCIALES 123,000 
144 066 
OTRAS 
REMUNERACIONES 26 123 
171,870 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 237,128 417,171 
SUELDOS/SALARIO BASE 179 009 280 837 
HORAS EXTRAS 11 393 14 246 
PRESTACIONES 
SOCIALES 32 794 47 644 
OTRAS 
REMUNERACIONES 13 933 74 441 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 167,834 128,794 
SUELDOS/SALARIO BASE 115,468 85 427 
HORAS EXTRAS 5 914 4,053 
PRESTACIONES 
SOCIALES 
39 479 18 654 
OTRAS 
REMUNERACIONES 6,972 20 657 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA 
Y EQUIPO 1,441,365 1,577,370 
SUELDOS/SALARIO BASE 1 046,514 1,097,762 
HORAS EXTRAS 57,724 39,796 
PRESTACIONES 
SOCIALES 
270,441 205,065 
OTRAS 
REMUNERACIONES 66,686 234,746 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 35,886 65,216 
SUELDOS/SALARIO BASE 29 113 48 891 
HORAS EXTRAS 968 713 
PRESTACIONES 
SOCIALES 4,021 4,745 
OTRAS 
REMUNERACIONES 
1,784 10,864 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnología y Capacitación. STPS-INEGI 
M C (NUMERO DE TRABAJADORES MANUFACTUREROS QUE RECIBIERON 
^ f r O (CAPACITACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMAÑO 1989 1991 1994 
TOTAL 984,386 1,105,010 1,238,090 
GRANDE 598 464 695,559 636,351 
MEDIANO 172 729 185,534 168,156 
PEQUEÑO 168,931 164,887 253,817 
MICRO 44,262 59 031 179,764 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 175,578 204,553 336,984 
GRANDE 109 118 131 992 188 621 
MEDIANO 27 762 32 231 35 034 
PEQUEÑO 23 091 23 169 52 692 
MICRO 15 608 17,160 60 636 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 142,033 154,190 
164,064 
GRANDE 68,309 72,984 77 947 
MEDIANO 34,564 39 464 26,743 
PEQUEÑO 34,561 32 956 36,426 
MICRO 4,599 8 785 22 947 
INDUSTRIAS DE LA M> 
PRODUCTOS DE MAD 
*DERAY 
ERA 32,909 45,870 
29,488 
GRANDE 11,057 18,627 6,180 
MEDIANO 9,403 9,952 5,808 
PEQUEÑO 10,326 11,737 15,263 
MICRO 2,124 5,555 2,236 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 44,830 48,155 67,347 
GRANDE 17 586 18,352 31,730 
MEDIANO 10,812 12,018 12,437 
PEQUEÑO 10 657 11,819 15,575 
MICRO 5 775 5,966 7,604 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 
PLASTICO 
150,834 156,498 196,724 
GRANDE 79 633 87,464 81 605 
MEDIANO 31 620 32 728 35 387 
PEQUEÑO 34 004 29,787 58 189 
MICRO 5 577 6,518 21 542 
PRODUCTOS MINERA LES NO METALICOS 53,035 56,626 77,318 
GRANDE 30,770 31 920 38 442 
MEDIANO 6 960 6,9_87 9 817 
PEQUEÑO 12 340 13,262 14,268 
MICRO 2,966 4,457 14,790 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 42,895 63,334 19,424 
(GRANDE 33,404 53,692 14,694 
MEDIANO 4 254 4 913 2 683 
PEQUEÑO 4,228 3 801 2 005 
|MICRO 1 009 928 40 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 
EQUIPO 333,669 366,255 327,206 
GRANDE 244 675 275 463 192,389 
MEDIANO 44,606 44,999 37 317 
PEQUEÑO 37 782 36,639 54 278 
MICRO 6,606 9,154 43,220 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 8,602 9,529 19,532 
GRANDE 3 9 1 3 5,065 4 740 
MEDIANO 2 747 2 242 2 926 
PEQUEÑO 1,942 1 716 5,118 
MICRO 0 507 6,746 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo. 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios Tecnología y Capacitación STPS-INEGI. 
A C ¡NUMERO DE TRABAJADORES MANUFACTUREROS QUE RECIBIERON 
' r O ¡CAPACITACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL OCUPACIONAL 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL 
OCUPACIONAL 1989 1991 1994 
TOTAL 984,386 1,105,010 1,238,090 
{DIRECTIVOS 22 861 24 319 39 534 
¡EMPLEADOS 256 763 297 515 304 155 
(OBREROS 
¡ESPECIALIZADOS 
249,628 271,718 288,575 
(OBREROS 
¡GENERALES 
455 134 511,458 605 825 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 
175,578 204,553 336,984 
DIRECTIVOS 3 986 3 996 11,316 
EMPLEADOS 44,370 55,307 87,060 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
39 793 46,367 77,507 
OBREROS 
GENERALES 87,429 
98,883 161,099 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 
142,033 154,190 164,064 
DIRECTIVOS 2,385 2 542 3,232 
EMPLEADOS 26,665 28,693 25,889 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 41 575 
41,273 34,093 
OBREROS 
GENERALES 71,408 81 682 
100,849 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 32,909 45,870 29,488 
DIRECTIVOS 462 747 716 
EMPLEADOS 5 338 7,312 2,802 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 5 602 6,921 9,494 
OBREROS 
GENERALES 
21,507 30,890 16 475 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 
44,830 48,155 67,347 
{DIRECTIVOS 1 493 1,783 2,468 
EMPLEADOS 11 602 13 289 24 629 
{OBREROS 
¡ESPECIALIZADOS 
13 761 13,733 13,265 
¡OBREROS 
¡GENERALES 
17 974 19,350 26,984 
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 
DE PLASTICO 
150,834 156,498 196,724 
{DIRECTIVOS 4,195 4,399 6,827 
EMPLEADOS 50 186 54 176 64 431 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
43,289 43,122 43,624 
OBREROS 
GENERALES 
53 164 54,801 81,841 
PRODUCTOS MINERALES NO 
METALICOS 53,035 56,626 77,318 
DIRECTIVOS 923 1 045 2,095 
EMPLEADOS 13 339 14 629 16 058 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
14,183 14,770 15,714 
OBREROS 
GENERALES 
24,590 26,182 43 449 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 42,895 63,334 19,424 
DIRECTIVOS 978 1,136 322 
EMPLEADOS 14,409 21,554 4,899 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
14,532 19,309 5,011 
OBREROS 
GENERALES 
12,976 21,335 9,190 
PRODUCTOS METAL 
Y EQUIPO 
COS, MAQUINARIA 333,669 366,255 327,206 
DIRECTIVOS 8 243 8,458 11,628 
EMPLEADOS 88,586 100,100 72 821 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 75,416 84,548 84,308 
OBREROS 
GENERALES 161,424 
173,149 158 447 
OTRAS INDUSTRIAS 
MANUFACTURERAS 8,602 9,529 19,532 
(DIRECTIVOS 197 214 926 
EMPLEADOS 2,265 2,455 5,562 
OBREROS 
ESPECIALIZADOS 
1,478 1,674 5,555 
OBREROS 
GENERALES 
4,662 5,186 7,487 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo 
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 
47 
NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE 
PROPORCIONARON CAPACITACION A SUS TRABAJADORES POR SUBSECTOR 
DE ACTIVIDAD Y PRINCIPAL RESULTADO DE DICHA CAPACITACION 
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y PRINCIPAL 
RESULTADO 1992 1995 
TOTAL 18,573 35,072 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 
4 960 5,047 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 7.669 16,457 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
2,645 2218 
OTRO 3,299 11,350 
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 
TABACO 3,433 9,888 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 785 1,352 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 
1 170 4,249 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
869 786 
OTRO 609 3,501 
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 
INDUSTRIA DEL CUERO 3,029 
5,480 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 
806 232 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 1,516 
2,554 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 157 147 
OTRO 550 2,547 
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 
PRODUCTOS DE MADERA 1,557 1,191 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 
530 180 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 350 588 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 85 62 
OTRO 592 361 
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 
IMPRENTAS Y EDITORIALES 2,152 3,830 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 468 657 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 1,420 1,910 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 152 121 
JOTRO 112 1 142 
SUSTANCIAS QUÍMICAS, PRODUCTOS 
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 
PLASTICO 
2,805 3,456 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 831 
887 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 
1,232 1,566 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
351 414 
OTRO 391 589 
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 1,159 2,143 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 221 541 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 
226 683 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
510 336 
OTRO 202 583 
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 343 144 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 68 
40 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 112 63 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
15 13 
OTRO 148 28 
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 
EQUIPO 3,951 
8,101 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 1,194 799 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 1 589 4,744 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 504 336 
OTRO 664 2,222 
OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 149 835 
AUMENTO LA 
PRODUCTIVIDAD 57 356 
AUMENTO CALIDAD DEL 
TRABAJO 56 96 
DESARROLLO DE 
NUEVAS HABILIDADES 
2 2 
OTRO 34 381 
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo. 
Fuente- Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnología y Capacitación STPS-INEGI 

